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SOMMARIO DEI PRINCIPALI RISULTATI

I/le rispondenti. Il numero totale di rispondenti alla sezione del questionario sull’esperienza del lavoro
da remoto ¢ pari a quasi i due terzi dell’intera popolazione del Personale Tecnico Amministrativo
(PTA) dell’Universita di Trento (457 su 758; 60%). Rispetto alla popolazione, il gruppo maschile ¢
sotto-rappresentato nel campione, cosi come la fascia di eta dai 41 anni in su, mentre la fascia d’eta
intermedia, 31-40 anni, ¢ leggermente sovra-rappresentata.

L’esperienza del lavoro da remoto. 1l 70% dei/lle rispondenti ha espresso il desiderio di poter
continuare a lavorare da remoto alternando questa modalita al lavoro in presenza. Complessivamente
si pud quindi concludere che I’esperienza per la maggior parte dei/delle lavoratori/trici ¢ stata
positiva, ma non puo sostituire interamente le modalita di lavoro tradizionali.

1l benessere durante il lavoro da remoto. 1 livelli di disagio psicologico registrasti sono piuttosto
elevati (40% del campione), percentuale che scende al 17% se si considera il disagio psicologico
associato al lavoro. Inoltre, circa il 30% considera il lavoro da remoto molto stancante, esito associato
soprattutto all’interferenza lavoro-famiglia, alla difficolta a staccare dal lavoro, alla fatica cognitiva
e alla percezione di isolamento.

Confronti per variabili socio-anagrafiche. Le donne hanno riportato livelli piu elevati di disagio
psicologico, stanchezza, difficolta a staccare e isolamento, mentre la fiducia organizzativa ¢ piu
elevata per gli uomini. Le fasce di lavoratori/trici piu giovani e quelle di lavoratoti/trici con anzianita
di servizio piu bassa hanno espresso una maggiore percezione di competenze professionali e
informatiche per il lavoro a distanza, efficienza e piu positive aspettative professionali future; per
contro, i/le rispondenti meno giovani e con piu anzianita hanno riportato livelli piu elevati di
interferenza lavoro-famiglia e isolamento. Inoltre, i/le rispondenti piu giovani hanno anche espresso
piu elevata percezione di miglioramento della produttivita e chi ha un’eta compresa tra i 31 e 1 40
anni ha riportato meno disagio psicologico associato al lavoro rispetto ai/lle colleghi/e con eta
superiore. Per quanto riguarda le modalita di lavoro, le donne piu degli uomini vorrebbero alternare
lavoro da remoto e lavoro in presenza. Inoltre, chi ha etd e anzianita piu elevate ha espresso una
preferenza piu bassa rispetto al continuare a lavorare da remoto per la maggior parte del tempo.

Confronti per variabili organizzative. Chi ha responsabilita organizzative manifesta un livello piu
elevato di stanchezza, fatica cognitiva e interferenza lavoro-famiglia. Per quanto riguarda le strutture
di appartenenza, chi afferisce all’Amministrazione centrale ha riportato livelli superiori di efficienza
e miglioramento della produttivita. Inoltre, chi non ha ruoli di responsabilita e chi lavora in
Amministrazione centrale desidera continuare a lavorare da remoto per la maggior parte del tempo in
misura piu elevata rispetto ai/lle colleghi/e che hanno incarichi di responsabilita e che lavorano in
altre aree.



INTRODUZIONE

I1 questionario sul benessere organizzativo rivolto a tutto il Personale Tecnico Amministrativo (PTA)
dell’Universita di Trento ha incluso nel 2020 una sezione dedicata all’esperienza del lavoro da casa,
al fine di raccogliere le percezioni e valutazioni dei/delle lavoratori/trici che a partire da marzo 2020
stanno lavorando da remoto a causa dello stato di emergenza per il Covid-19.

Il questionario ¢ stato somministrato nel periodo 5 giugno — 25 giugno, i/le partecipanti nel rispondere
alle domande erano invitati a fare riferimento ai 3 mesi precedenti.

Di seguito verranno descritti il campione di rispondenti, gli strumenti utilizzati per la ricerca ¢ a
seguire 1 risultati. In particolare, sono state considerate le seguenti dimensioni riconducibili a tre
categorie:

e La relazione con il lavoro da remoto: fiducia, flessibilita, fatica cognitiva, competenze,
efficienza.

e La relazione tra lavoro da remoto e vita extra-lavorativa: interferenza lavoro-famiglia,
difficolta a staccare, ruminazione, stanchezza.

e Le relazioni professionali da remoto: relazioni con i/le colleghi/e, relazioni con il/la
responsabile, isolamento.

Sono state inoltre indagate le aspettative professionali future, I’autovalutazione della produttivita e le
preferenze rispetto alle modalita lavorative future (in ufficio vs da remoto).



IL CAMPIONE

Il questionario ¢ stato proposto a tutto il PTA dell’Universita di Trento (N = 758). Tra i questionari
compilati sono stati considerati nelle analisi solo quelli con almeno il 50% delle risposte valide alla
sezione sull’esperienza del lavoro da remoto. Il campione ¢ quindi composto da N =457 partecipanti
(60.29% della popolazione). Il dato conferma a grandi linee i livelli di partecipazione alle indagini
svolte negli scorsi anni.

Nella Tabella 1 sono descritte le caratteristiche anagrafiche del campione, definite sulla base di
genere, classi di eta, classi di anzianita di servizio, tipologia di struttura di appartenenza ed eventuale
titolarita di responsabilita. La Tabella riporta inoltre il confronto, in percentuale, tra il campione e
I’intera popolazione mostrando differenze statisticamente significative nella distribuzione per genere
(il gruppo maschile ¢ sotto-rappresentato nel campione) e per classi di eta (le fasce 41-50 anni e dai
51 anni in su risultano sotto-rappresentate, mentre la fascia 31-40 anni ¢ leggermente sovra-
rappresentata).

Tabella 1. Caratteristiche anagrafiche del campione

CAMPIONE POPOLAZIONE
RISPONDENTI PTA UNITN

N =457 N =758
Genere rispondenti* N % %
Donne 300 65.65% 64,42%
Uomini 109 23.85% 35,58%
Mancanti! 48 10.50%
Eta rispondenti**
Fino a 30 anni 13 2.84% 2,25%
Da 31 a 40 anni 97 21.23% 18,52%
Da 41 a 50 anni 161 35.23% 41,67%
Da 51 a 60 anni 119 26.04% o
Oltre i 60 anni 9 1.97% 37,57%
Mancanti 58 12.69%
Anzianita di servizio***
Meno di 5 anni 75 16.41% 20,90%
Da 5 a 10 anni 59 12.91% 13,10%
Da 11 a 20 anni 145 31.73% 34,79%
Oltre i 20 anni 118 25.82% 31,22%
Mancanti 60 13.13%
Struttura di afferenza***
Amministrazione Centrale 197 43.11% 49,34%
Servizi di Polo 100 21.88% 20,77%
Strutture didattiche e di ricerca 135 29.54% 29,89%
Mancanti 25 5.47%
Ruolo rispondenti***
Titolari di responsabilita 74 16.19% 16,53%
Non titolari di responsabilita 358 78.34% 83,47%
Mancanti 25 5.47%

Significativita statistica delle differenze tra campione e popolazione?:
*Genere  X-squared = 14.229, df = 1, p-value < 0.001

**Eta X-squared = 12.392, df = 3, p-value = 0.006

*#* Differenza non significativa

111 dato “mancanti” fa riferimento al numero di partecipanti del campione che non ha risposto alla specifica domanda.
2 Per il calcolo dei p-value del confronto tra campione e popolazione si fa riferimento a: Agresti, A. (2007). An
Introduction to Categorical Data Analysis, 2nd ed. New York: John Wiley & Sons. Page 38.



LO STRUMENTO

La Tabella 2 riporta una descrizione sintetica degli strumenti utilizzati. All’interno del questionario
erano presenti pit domande (almeno due) per indagare ciascuna dimensione. Pertanto si € provveduto
a riassumere le risposte alle diverse domande di una stessa dimensione in un unico indice sintetico
(media). Ad esempio, per la dimensione fiducia organizzativa sono state usate due domande (“La mia
organizzazione fornisce una formazione sulle competenze necessarie per il lavoro da remoto™; “Il
mio/la mia responsabile riesce a coordinare in modo adeguato il lavoro tra colleghi/e”); il livello di
fiducia organizzativa riscontrato ¢ stato rilevato calcolando la media delle risposte date dai/dalle
partecipanti alle due domande.

Nella Tabella 2, il valore del coefficiente di Spearman-Brown (per scale con due item) o dell’ Alpha
di Cronbach (per scale con tre o piu item) restituisce un’indicazione circa I’attendibilita della scala
(quanto gli item di una stessa scala misurano uno stesso costrutto). Valori superiori a .60 sono

ege, N v

Tabella 2. Descrizione delle dimensioni utilizzate.

Coefficiente di

Dimensione Fonte prevalente Nitem Scala Likert Spearman-Brown /
Alpha di Cronbach?
Relazione con il lavoro
Fiducia oreanizzativa E-Work Life Scale 1 = Per nulla d’acc. 59
tcta org v Grant et al., 2018* 5 = Del tutto d’acc. ’
g E-Work Life Scale 1 = Per nulla d’acc.
Flessibilita Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. 76
Fatica hitiva E-Work Life Scale 1 = Per nulla d’acc. 81
cacog Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. ’
Competenze E-Work Life Scale 1 = Per nulla d’acc. 73
p z Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. ’
Efficienza E-Work Life Scale 1 = Per nulla d’acc. 60

Grant et al., 2018

5 = Del tutto d’acc.

Relazione tra lavoro e vita extra-lavorativa

1 = Per nulla d’acc.
5 = Del tutto d’acc.

Interferenza lavoro- E-Work Life Scale
famiglia Grant et al., 2018

1 = Per nulla d’acc.
5 = Del tutto d’acc.

Difficolta a staccare e Eddleston & Mulki, 2017°;
ruminazione Cropley et al., 20126

Stanchezza E-Work Life Scale 3 1 = Per nulla d’acc. 75
“ Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. )

3 Per dimensioni con due item I’attendibilitd ¢ stata indagata attraverso il coefficiente di Spearman-Brown, per le
dimensioni con tre o piu item ¢ stato utilizzato 1’ Alpha di Cronbach (per approfondimenti si rimanda a Eisinga, R., Te
Grotenhuis, M., & Pelzer, B. (2013). The reliability of a two-item scale: Pearson, Cronbach, or Spearman-Brown?
International Journal of Public Health, 58(4), 637-642. doi: 10.1007/s00038-012-0416-3).

4 Grant, C.A., Wallace, L.M., Spurgeon, P.C., Tramontano, C., & Charalampous, M. (2018). Construction and initial
validation of the E-Work Life Scale to measure remote e-working. Employee Relations. doi: 10.1108/ER-09-2017-0229
5> Eddleston, K. A., & Mulki, J. (2017). Toward understanding remote workers’ management of work—family boundaries:
The complexity of workplace embeddedness. Group & Organization Management, 42(3), 346-387. doi:
10.1177/1059601115619548

¢ Cropley, M., Michalianou, G., Pravettoni, G., & Millward, L. J. (2012). The relation of post-work ruminative thinking
with eating behaviour. Stress and Health, 28(1), 23.30. doi: 10.1002/smi.1397



Relazioni professionali

Relazioni con

E-Work Life Scale

1 = Per nulla d’acc.

.83

i/le colleghi/e Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc.

Relazioni con il/la E-Work Life Scale 3 1 = Per nulla d’acc. 9

responsabile Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. ’

Isolamento E-Work Life Scale ’ 1 = Per nulla d’acc. 76

Grant et al., 2018 5 = Del tutto d’acc. ’

Altre

Aspettative Zacher & Frese, 20097; 3 1 = Per nulla d’acc. 85

professionali future Zacher, 20138 5 = Del tutto d’acc. ’

Produttivita ultimi 3 1 = Molto peggiorato

mesi rispetto a periodi  Costruita ad hoc 4 _ pege) .83
. - 5 = Molto migliorato

di lavoro tradizionale

Preferenze modalita di Costruita ad hoc 3 1 = Per nulla d’acc. P

lavoro

5 = Del tutto d’acc.

* L’ Alpha di Cronbach non ¢ stato calcolato in quanto i tre item indagano tre differenti possibilita, non misurano uno
stesso costrutto e non saranno accorpati nelle analisi.

7 Zacher, H., & Frese, M. (2009). Remaining time and opportunities at work: relationships between age, work
characteristics, and occupational future time perspective. Psychology and Aging, 24(2), 487-493. doi: 10.1037/a0015425
8 Zacher, H. (2013). Older job seekers' job search intensity: The interplay of proactive personality, age and occupational
future time perspective. Ageing & Society, 33(7), 1139-1166. doi: 10.1017/S0144686X12000451



RISULTATI

1. Relazione con il lavoro

Le seguenti dimensioni fanno riferimento alle percezioni dei/delle rispondenti rispetto a specifiche
condizioni lavorative sperimentate durante il lavoro da remoto, nello specifico la fiducia
organizzativa, la flessibilita, la fatica cognitiva, le competenze e I’efficienza.

1.1 Fiducia organizzativa

La dimensione fiducia organizzativa misura il livello di fiducia che un/a lavoratore/trice percepisce
rispetto a come la propria organizzazione e il/la proprio/a responsabile hanno gestito la modalita di
lavoro da remoto. Di seguito (e per tutte le seguenti dimensioni) si riportano gli item utilizzati, la
media (M) e la deviazione standard (DS) calcolate sul campione complessivo e le frequenze di
risposta. I/le rispondenti hanno espresso il loro grado di accordo con ogni affermazione facendo
riferimento agli ultimi 3 mesi.

Tabella 3. Medie e deviazioni standard di fiducia organizzativa e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu
elevata fiducia organizzativa).

M DS

Fiducia organizzativa 3.43 99

La mia organizzazione fornisce una formazione sulle competenze necessarie per il lavoro da 397 1.20
remoto ’ ’

2 11 mio/la mia responsabile riesce a coordinare in modo adeguato il lavoro tra colleghi/e 3.59 1.15

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 1. Frequenze di risposta agli item di fiducia organizzativa (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del
tutto d’accordo).
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La media complessiva di fiducia organizzativa si colloca al di sopra del valore centrale della scala (M
= 3.43). Quasi il 60% dei/delle rispondenti concorda sulla capacita del/della loro responsabile di
coordinare in modo adeguato il lavoro tra colleghi/e, mentre un po’ meno del 50% riconosce che
I’Universita fornisce formazione sulle competenze necessarie per il lavoro da remoto. La fiducia
organizzativa ha mostrato una debole correlazione negativa (r = -.16; Tabella 33, capitolo 8) con la
preferenza di rientrare in ufficio il prima possibile e una correlazione positiva (» = .23) con la
possibilita di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo. Come era facilmente prevedibile, la
formazione e le capacita di coordinamento dei/delle responsabili sembrano rappresentare elementi
importanti per far sentire i lavoratori e le lavoratrici a loro agio nello svolgimento del lavoro da
remoto.



Come mostrato in Tabella 4, la percezione di fiducia organizzativa risulta leggermente e
significativamente piu alta tra gli uomini rispetto alle donne. Le altre variabili anagrafiche e
organizzative non mostrano differenze significative.

Tabella 4. Fiducia organizzativa per genere (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata fiducia organizzativa).

GENERE M DS t df P
Donne 3372 .95
.. -2.60 406 .010
Uomini 3.64% 98

? Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

1.2 Flessibilita

La dimensione flessibilita si riferisce al livello di autonomia che un/a lavoratore/trice si sente
riconosciuto dal/dalla propria responsabile nello svolgimento delle attivita lavorative da remoto e
nell’organizzazione degli orari.

Tabella 5. Medie e deviazioni standard di flessibilita e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata
flessibilita).

M DS

Flessibilita 4.45 5

Quando lavgro (.1a remoto, il mio/la mia responsabile mi lascia autonomia su come e quando 4.40 82
completare il mio lavoro

Il mio/la mia responsabile mi consente di gestire il mio orario in base alle mie 451 82

esigenze/necessita, nel rispetto delle regole di Ateneo

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 2. Frequenze di risposta agli item di flessibilita (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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La media complessiva di flessibilita percepita ¢ piuttosto elevata, prossima al livello piu alto della
scala (M = 4.45). La quasi totalita dei/delle rispondenti (circa il 90%) afferma che il/la proprio/a
responsabile concede autonomia su come e quando completare il lavoro e su come gestire 1’orario,
tenendo conto delle esigenze e necessita individuali. La flessibilita non ha mostrato correlazioni
significative sulle domande riferite alle preferenze di modalita di lavoro (Tabella 33, capitolo 8) e
non ci sono differenze statisticamente significative tra gruppi distinti per variabili anagrafiche
(genere, eta e anzianita di servizio) e organizzative (struttura di afferenza e livello di responsabilita).



1.3 Fatica cognitiva

La dimensione fatica cognitiva misura le difficolta di concentrazione che i/le rispondenti
sperimentano a causa delle e-mail e dei messaggi ricevuti e delle interazioni a distanza con colleghi
e colleghe.

Tabella 6. Medie e deviazioni standard di fatica cognitiva e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu fatica
cognitiva).

M DS
Fatica cognitiva 2.25 1.04
1 Trovo difficile concentrarmi su attivita nuove 2.14 1.19
2 Ricevere e-mail e messaggi istantanei diminuisce la mia concentrazione 2.27 1.23
3 Non riesco a pensare lucidamente alle diverse attivita lavorative quando ricevo troppe e-mail 234 104

e messaggi da colleghi o colleghe

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 3. Frequenze di risposta agli item di fatica cognitiva (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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La media complessiva di fatica cognitiva ¢ piuttosto bassa (M = 2.25). Solo il 20% circa dei/delle
rispondenti percepisce che messaggi ed e-mail diminuiscono la concentrazione, e il 16% trova
difficile concentrarsi su nuove attivita. La fatica cognitiva mostra una correlazione positiva (» = .30;
Tabella 33, capitolo 8) con la preferenza di rientrare in ufficio il prima possibile e una correlazione
negativa (»=-.30) con la possibilita di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo. La difficolta
a concentrarsi potrebbe quindi essere una delle ragioni per cui alcuni/e lavoratori/trici preferirebbero
riprendere a lavorare in ufficio o in presenza.

Come mostrato in Tabella 7, la fatica cognitiva ¢ percepita soprattutto da persone che ricoprono ruoli
di responsabilita.

Tabella 7. Fatica cognitiva per ruolo organizzativo (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata fatica cognitiva).

RUOLO M DS t df pr
Non di responsabilita 2.192 1.01
. - 2.73 98 .008
Di responsabilita 2.582 1.14

¢ Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

10



1.4 Competenze

La dimensione competenze fa riferimento a quanto un/a lavoratore/trice si riconosce la capacita di
lavorare da remoto e, piu nello specifico, quanto percepisce di riuscire a raggiungere gli obiettivi
lavorativi anche senza essere fisicamente vicino/a ai/alle colleghi/e e risolvere eventuali problemi
grazie al supporto delle tecnologie disponibili e delle proprie competenze informatiche.

Tabella 8. Medie e deviazioni standard di competenze e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu
competenze).

M DS

Competenze 4.16 72
Riesco a raggiungere i miei obiettivi anche quando non sono fisicamente vicino ai miei

1 . 4.13 .92
colleghi/e

5 Sono in grado di risolvere eventuali problemi lavorativi utilizzando le tecnologie disponibili 429 83
(es. tramite e-mail, chiamate e messaggi istantanei) ' ’

3 Ho le conoscenze, le capacita e le abilita informatiche necessarie per risolvere i problemi che 4.06 94

si presentano quando non sto lavorando in un ufficio

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 4. Frequenze di risposta agli item di competenze (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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11 livello medio di competenze risulta essere elevato (M = 4.16). L’86% dei/delle rispondenti si sente
in grado di risolvere i problemi di lavoro attraverso 1’utilizzo delle tecnologie. Il 79% dichiara di
riuscire a raggiungere i propri obiettivi anche se distante dai/dalle colleghi/e. Infine, una percentuale
leggermente piu bassa, il 75%, ritiene di possedere le conoscenze, capacita e abilita informatiche
necessarie per lavorare da remoto; per contro, il 7% del campione non possiede tali competenze e il
18% non ¢ sicuro di possederle. Anche in questo caso, le correlazioni mostrano una situazione
facilmente prevedibile, con una correlazione positiva tra le competenze e il desiderio di lavorare da
remoto per la maggior parte del tempo (r = .44) o di alternare lavoro da remoto e lavoro in presenza
(r=.21), mentre la correlazione con il desiderio di tornare in ufficio il prima possibile ¢ negativa (r
= -.38; Tabella 33, capitolo 8).

Come riportato nella seguente tabella, la percezione di competenze ha mostrato alcune differenze
significative per quanto riguarda ’eta e I’anzianita dei/delle rispondenti. I/le lavoratori/trici con eta
superiore ai 60 anni percepiscono un livello di competenze significativamente inferiore rispetto ai/alle
colleghi/e piu giovani. Inoltre, chi ha un’etd compresa tra i 51 e i 60 anni riporta una media
significativamente piu bassa rispetto a chi ha un’eta fino ai 40 anni. Per quanto riguarda 1’anzianita,
chi ha seniority superiore ai 20 anni si riconosce significativamente meno competenze rispetto a chi
¢ in servizio da meno di 5 anni e a chi ha un’anzianita compresa tra 11 e 20 anni.
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Tabella 9. Competenze per eta e anzianita di servizio (punteggi medi piu elevati denotano piu elevate competenze).

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 4.56%° .50
Dai 31 ai 40 anni 4270 .68
Dai 41 ai 50 anni 421 72 4.84 4,393 .001
Dai 51 ai 60 anni 4.042"b .70
Oltre i 60 anni 3.442b* 1.31

ANZIANITA M DS F df p
Meno di 5 anni 4.27° 1
Da 5 a 10 anni 4.16 .67
Da 11 a 20 anni 4.29¢ 67 >29 %392 001
Oltre 1 20 anni 3.96¢" 78

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle competenze tra i partecipanti con eta
compresa tra 51 e 60 anni e i gruppi “Fino a 30 anni”, “Dai 31 ai 40 anni” e “Oltre i 60 anni”.

b L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle competenze tra i partecipanti con eta
oltre i 60 anni e gli altri quattro gruppi.

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle competenze tra i partecipanti con
anzianita superiore i 20 anni e i gruppi “Meno di 5 anni” e “Da 11 a 20 anni”.

1.5 Efficienza

La dimensione efficienza coglie quanto i/le rispondenti percepiscono di potersi concentrare meglio
sulle loro attivita quando lavorano da remoto e di riuscire a garantire la qualita del lavoro, nonostante
le eventuali interruzioni per esigenze familiari o di altro tipo.

Tabella 10. Medie e deviazioni standard di efficienza e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu
efficienza).

M DS

Efficienza 3.66 1.03
1 Quando lavoro da remoto mi posso concentrare meglio sulle mie attivita 3.46 1.18
Quando lavoro da casa, anche se talvolta devo interrompere le mie attivita per esigenze 336 123

familiari (o altro) la qualita del mio lavoro non ne risente

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 5. Frequenze di risposta agli item di efficienza (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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I/le rispondenti hanno riportato un livello medio di efficienza percepita durante il lavoro da remoto
(M = 3.66). In particolare, la percentuale di chi non percepisce ripercussioni sulla qualita del lavoro
¢ abbastanza elevata (68%) mentre meno del 50% dichiara di riuscire a concentrarsi meglio. La
correlazione tra questa dimensione e la preferenza di tornare a lavorare in ufficio il prima possibile ¢
negativa e abbastanza elevata (» = -.53), mentre ¢’¢ una buona correlazione positiva con il desiderio
di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo (» = .58) e una discreta correlazione positiva
con la possibilita di alternare le due modalita di lavoro (» = .31; Tabella 33, capitolo 8).

La percezione di efficienza ha mostrato alcune differenze significative per quanto riguarda 1’eta,
I’anzianita di servizio dei/delle rispondenti e la tipologia di struttura di appartenenza (Tabella 11).
I/le lavoratori/trici con eta fino ai 30 anni riportano un livello significativamente superiore rispetto a
chi ha dai 51 anni in su. Inoltre, chi ha anzianita superiore ai 20 anni riporta un livello di efficienza
percepita significativamente inferiore rispetto a chi ha meno di 5 anni di anzianita di servizio e di chi
ha un’anzianita compresa tra 11 e 20 anni. Per quanto riguarda la tipologia di struttura di
appartenenza, chi lavora in Amministrazione centrale mostra una media di efficienza
significativamente superiore rispetto alle altre due tipologie di struttura.

Tabella 11. Efficienza per eta, anzianita di servizio e tipologia di struttura (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata
efficienza).

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 427 .90
Dai 31 ai 40 anni 3.72 1.05
Dai 41 ai 50 anni 3.77 1.01 2.64 4,391 .034
Dai 51 ai 60 anni 3.538 .98
Oltre i 60 anni 3.17° 1.15

ANZIANITA M DS F df p
Meno di 5 anni 3.75b 1.02
Da 5 a 10 anni 3.69 1.04
Da 11 a 20 anni 3.83b 99 421 3% 006
Oltre i 20 anni 3.40° 1.02

TIPOLOGIA STRUTTURA M DS F df P
Amministrazione Centrale 3.81¢ 1.03
Servizi di Polo 3.51¢ .96 4.34 2,426 .014
Strutt. didattiche e di ricerca 3.53¢ 1.00

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nell’efficienza tra i partecipanti con eta fino
ai 30 anni e i gruppi “Dai 51 ai 60 anni” e “Oltre i 60 anni”.

b1 analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nell’efficienza tra i partecipanti con anzianita
oltre 1 20 anni e i gruppi “Meno di 5 anni” e “Da 11 a 20 anni”.

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nell’efficienza tra i1 partecipanti
dell’ Amministrazione centrale rispetto ai Servizi di Polo e alle Strutture didattiche e di ricerca.

2. Relazione tra lavoro e vita extra-lavorativa

Le seguenti dimensioni indagano le percezioni dei/delle rispondenti rispetto all’interfaccia tra il
lavoro e il resto della vita durante i giorni di lavoro da remoto. In particolare, sono state considerate
I’interferenza lavoro-famiglia, le difficolta a staccare dal lavoro e ruminazione, e la stanchezza.

13



2.1 Interferenza lavoro-famiglia

La dimensione interferenza lavoro-famiglia fa riferimento alla percezione di conflitto tra il ruolo e le
responsabilita lavorative e quelle personali e familiari. In particolare, viene considerata I’ interferenza
del lavoro sul tempo da dedicare alla famiglia e ad altre attivita non lavorative e sulle relazioni extra-
lavorative. Inoltre, viene considerata I’interferenza delle attivita e responsabilita personali e familiari
sul tempo da dedicare alle attivita lavorative.

Tabella 12. Medie e deviazioni standard di interferenza lavoro-famiglia e dei singoli item (punteggi medi piu elevati
denotano piu interferenza lavoro-famiglia).

M DS
Interferenza lavoro-famiglia 2.08 90
1 Lavorare da remoto sottrae tempo alla famiglia e ad altre attivita non lavorative 2.00 1.16
2 Sono contento/a dell’equilibrio tra lavoro e vita privata che mi consente il lavoro da remoto* 3.56 1.25
3 Lavorare da remoto incide negativamente sulle mie relazioni extra-lavorative 2.09 1.22
4 Quando lavoro da casa, il tempo che dedico alle responsabilita familiari/personali interferisce 1.89 1.08

con le mie attivita lavorative ' '

5 Quando lavoro a casa NON riesco a separare il ruolo lavorativo dai ruoli familiari 1.99 1.24

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

* L’item ¢ controscalare, punteggi medi piu elevati di questo item denotano interferenza lavoro-famiglia piu bassa.

Grafico 6. Frequenze di risposta agli item di interferenza lavoro-famiglia (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5
= Del tutto d’accordo).
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La media complessiva di interferenza lavoro-famiglia ¢ piuttosto bassa (M = 2.08). Quasi il 70%
dei/delle rispondenti dichiara di non percepire interferenze. Inoltre, il 52% si dichiara contento
dell’equilibrio sperimentato tra lavoro e vita privata. Il risultato ¢ in linea con le attese, in quanto in
letteratura & stata dimostrata una relazione negativa tra lavoro da remoto e conflitto lavoro-famiglia®.
Livelli piu elevati di percezione di interferenza corrispondono ad un maggiore desiderio di tornare in
ufficio il prima possibile ( = .45); mentre livelli piu bassi correlano sia con il desiderio di lavorare il

° Gajendran, R.S., & Harrison, D.A. (2007). The Good, the Bad, and the Unknown about Telecommuting: Meta-Analysis
of Psychological Mediators and Individual Consequences. Journal of Applied Psychology, 92(6), 1524-1541. doi:
10.1037/0021-9010.92.6.1524
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piu possibile da remoto (» =-.47) sia con la possibilita di alternare le due modalita di lavoro (r =-.22;
Tabella 33, capitolo 8).

La Tabella 13 mostra differenze significative tra gruppi con eta diverse e tra persone che hanno o non
hanno ruoli di responsabilitd. Per quanto riguarda 1’eta, tutti i gruppi hanno riportato medie
abbastanza basse, ma il livello di interferenza percepito da chi ha meno di 30 anni ¢ significativamente
inferiore rispetto agli altri gruppi. Inoltre, chi ricopre un ruolo organizzativo che prevede
responsabilita sperimenta un livello significativamente superiore di interferenza lavoro-famiglia.

Tabella 13. Interferenza lavoro-famiglia per eta e ruolo (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata interferenza
lavoro-famiglia).

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 1.37*" A7
Dai 31 ai 40 anni 2.07% .89
Dai 41 ai 50 anni 2.13% 98 2.48 4,392 .044
Dai 51 ai 60 anni 2.082 .82
Oltre 1 60 anni 2.402 .59

RUOLO M DS t df p
Non di responsabilita 2.00° .85
Di responszbilité 2.55° .99 493 428 =001

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nell’interferenza lavoro-famiglia tra i
partecipanti con eta fino ai 30 anni e gli altri quattro gruppi.

b Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

2.2 Difficolta a staccare e ruminazione

La dimensione difficolta a staccare e ruminazione misura la tendenza di un/a lavoratore/trice a
lavorare anche oltre I’orario standard di lavoro, ad avere difficolta a staccare dal lavoro e rilassarsi e
a continuare a pensare al lavoro anche quando non si ¢ piu in servizio. Nello specifico, quest’ultimo
punto fa riferimento alla ruminazione che si manifesta quando la persona continua a pensare a eventi
negativi avvenuti al lavoro, ad attivita non completate, a problemi non risolti o che potrebbero
presentarsi nell’immediato futuro'?. Non staccare dal lavoro impedisce un adeguato recupero delle
energie e risorse spese durante la giornata lavorativa, con rischi nel lungo periodo per la salute.

Tabella 14. Medie e deviazioni standard di difficolta a staccare e ruminazione e dei singoli item (punteggi medi piu elevati
denotano piu difficolta a staccare e ruminazione).

M DS

Difficolta a staccare e ruminazione 2.72 98

1 Quando lavoro da casa, svolgo le attivita “d’ufficio” anche dopo il mio orario di lavoro 328 136
normale ) ’

2 Prima di andare a letto, mi assicuro di controllare le e-mail di lavoro 2.30 1.37

3 E difficile per me staccarmi dal lavoro 2.55 1.31

4 Trovo facile rilassarmi dopo il lavoro* 3.34 1.27

19 Cropley, M. & Zijlstra, F. R. H. (2011). Work and Rumination. In Langan-Fox, J. & Cooper, C.L. (Eds). Handbook of
Stress in the Occupations. Edward Elgar Publishing Ltd., U.K.
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Nei giorni in cui lavoro da casa penso spesso a problemi lavorativi anche quando non sono in

> 2.80 1.24
Servizio

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

* L’item ¢ controscalare, punteggi medi piu elevati di questo item denotano difficolta a staccare e ruminazione piu bassa.

Grafico 7. Frequenze di risposta agli item di difficolta a staccare e ruminazione (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo
a 5 = Del tutto d’accordo).
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La media complessiva ¢ prossima al livello centrale della scala (M = 2.72). Tra gli item, quello con
media piu alta ¢ riferito alla tendenza a svolgere attivita d’ufficio anche dopo il normale orario di
lavoro (M = 3.28; il 50% dei/delle rispondenti dichiara di sperimentare questa situazione). A seguire
c’¢ la ruminazione, con il 32% dei/delle rispondenti che afferma di pensare ai problemi lavorativi
anche quando non in servizio (M = 2.80). Il 26% dichiara di non riuscire a staccare dal lavoro e il
22% di controllare le mail prima di andare a letto (una percentuale non particolarmente elevata ma
meritevole di attenzione considerando gli effetti negativi che 1’uso della tecnologia oltre 1’orario di
lavoro pud avere sul benessere). L’affermazione “Trovo facile rilassarmi dopo il lavoro” trova
accordo nel 50% dei/delle rispondenti, mentre il 30% (una percentuale comunque elevata) evidenzia
difficolta in questo senso.

La dimensione difficolta a staccare e ruminazione mostra una correlazione positiva con il desiderio
di tornare in ufficio il prima possibile ( = .23) e specularmente una correlazione negativa (r = -.23)
con il desiderio di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo. Evidentemente, i/le
lavoratori/trici che hanno sperimentato una maggior difficolta a staccare dal lavoro percepiscono che
il lavorare da remoto li porta a lavorare di piu e a non gestire adeguatamente il confine tra le due sfere
di vita. Come evidenziato in letteratura'!, il lavoro da remoto presenta alcuni paradossi, se da un lato
puo aiutare a conciliare lavoro e resto della vita, dall’altro aumenta il rischio di invasione e perdita
dei confini, anche a causa dell’utilizzo dei dispositivi digitali.

Come mostrato in Tabella 15, le donne hanno riportato una media statisticamente piu elevata di
difficolta a staccare e ruminazione rispetto agli uomini. Per quanto riguarda 1’anzianita, chi lavora da
piu di 10 fino a 20 anni presenta una media significativamente piu elevata rispetto agli altri tre gruppi.

' ter Hoeven, C. L., & van Zoonen, W. (2015). Flexible work designs and employee well-being: examining the effects
of resources and demands. New Technology, Work and Employment, 30(3), 237-255. doi: 10.1111/ntwe.12052
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Infine, i/le rispondenti con ruoli di responsabilita hanno riportato livelli significativamente piu alti di

questa dimensione.

Tabella 15. Difficolta a staccare e ruminazione per genere, anzianita e ruolo (punteggi medi piu elevati denotano piu

elevata difficolta a staccare e ruminazione).

GENERE M DS t df p
Donne 2.79° 101 2.10 222 036
Uomini 2.582 .86

ANZIANITA M DS F df J4
Meno di 5 anni 2.56° .88
Da 5 a 10 anni 2.62° 1.07
Da 11 a 20 anni 2.94b 1.03 329 3392 02
Oltre i 20 anni 2.68° .95

RUOLO M DS t df p
Non di responsabilita 2.60° .94
Di responsabilita 3.34¢ .99 612 429 =001

¢ Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

b 1analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nella difficolta a staccare e ruminazione tra i

partecipanti con anzianita compresa tra 11 e 20 anni e gli altri tre gruppi.

¢ Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

2.3 Stanchezza

La dimensione stanchezza indaga quanto il lavoro da remoto e la pressione delle richieste di lavoro

inducano una percezione di stanchezza e di difficolta a riposare.

Tabella 16. Medie e deviazioni standard di stanchezza e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu

stanchezza).
M DS
Stanchezza 2.72 1.04
1 1l lavoro da casa risulta essere molto stancante 2.75 1.31
2 Quando lavoro da casa, so quando interrompere in modo da riposare adeguatamente* 3.13 1.24
3 Ritengo che le richieste lavorative siano molto piu pressanti quando lavoro da remoto 2.53 1.27

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

* L’item ¢ controscalare, punteggi medi piu elevati di questo item denotano stanchezza piu bassa.
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Grafico 8. Frequenze di risposta agli item di stanchezza (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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La media complessiva ¢ prossima al livello centrale della scala (M = 2.72), indicando un livello medio
di stanchezza associata al lavoro da remoto. La percentuale di chi riesce a interrompere il lavoro per
riposare e chi non riesce a farlo ¢ abbastanza simile (38% vs 33%). 11 50% non concorda sul fatto che
le richieste lavorative siano molto piu pressanti durante il lavoro da remoto (sono il 22% ad avere
invece questa percezione). Per quanto riguarda la percezione che il lavoro da casa sia molto stancante,
il 45% dei/delle rispondenti si trova in disaccordo mentre il 29% si trova d’accordo.

Come era facilmente prevedibile, la stanchezza correla positivamente con il desiderio di tornare il
prima possibile in ufficio (» = .40) e negativamente con il desiderio di continuare a lavorare da remoto
per la maggior parte del tempo (» = -.40). Inoltre, mostra una debole correlazione negativa con la
possibilita di alternare le due modalita (» = -.11; Tabella 33, capitolo 8).

La Tabella 13 mostra differenze significative per quanto riguarda il genere e il ruolo. Le donne
mostrano un livello significativamente maggiore di stanchezza rispetto agli uomini. Per quanto
riguarda il ruolo, sono le persone con responsabilita a sperimentare piu stanchezza.

Tabella 17. Stanchezza per genere e ruolo (punteggi medi piu elevati denotano piu elevata stanchezza).

GENERE M DS t df p
D 2.36° 1.03
one. 453 405 <001
Uomini 2.35% 95
RUOLO M DS t df P
Non di responsabilita 2.62° 1.01
. - -4.28 428 <.001
Di responsabilita 3.17° 1.04

@b e differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

3. Relazioni professionali

Le seguenti dimensioni fanno riferimento alla qualita delle relazioni con i/le colleghi/e e con il/la
responsabile; inoltre, viene presa in considerazione la percezione di isolamento.

3.1 Relazioni con i/le colleghi/e
La dimensione indaga la qualita delle relazioni interpersonali e della comunicazione con i/le
colleghi/e durante il periodo di lavoro da remoto.
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Tabella 18. Medie e deviazioni standard di relazioni con i/le colleghi/e e dei singoli item (punteggi medi piu elevati
denotano relazioni con i/le colleghi/le piu positive).

M DS
Relazioni con i/le colleghi/e 3.68 98
Io e i miei colleghi/le mie colleghe abbiamo una buona comunicazione, indipendentemente 385 1.02
da dove ci si trovi ' '
2 Sono contento/a della qualita delle mie relazioni interpersonali con i/le colleghi/e 3.52 1.10

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 9. Frequenze di risposta agli item di relazioni con i/le colleghi/e (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5
= Del tutto d’accordo).
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La media complessiva ¢ abbastanza positiva (M = 3.68). La soddisfazione maggiore ¢ per la qualita
della comunicazione, ritenuta buona da quasi il 70% dei/delle rispondenti. Per quanto riguarda la
qualita delle relazioni interpersonali, circa il 50% si ritiene contento, a differenza di un 17% che non
le valuta positivamente. Le relazioni con i/le colleghi/e mostrano una discreta correlazione negativa
con il desiderio di tornare il prima possibile in ufficio (» = -.29) e una discreta correlazione positiva
con la preferenza di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo (» = .30; Tabella 33, capitolo
8). La qualita delle relazioni con i/le colleghi/e sembra quindi supportare la possibilita di lavorare
adeguatamente da remoto.

La dimensione non mostra differenze statisticamente significative tra gruppi.

3.2 Relazioni con il/la responsabile

La dimensione relazioni con il/la responsabile fa riferimento alla qualita percepita della relazione con
il/la proprio/a responsabile, in termini di comprensione dei bisogni e dei problemi e apprezzamento
e riconoscimento del lavoro svolto.

Tabella 19. Medie e deviazioni standard di relazioni con il/la responsabile e dei singoli item (punteggi medi piu elevati
denotano relazioni con il/la responsabile piu positive).

M DS
Relazioni con il/la responsabile 4.01 1.02
I1 mio/la mia responsabile capisce i miei problemi e i miei bisogni, indipendentemente dal
R . 3.94 1.11
fatto che io sia fisicamente presente nel luogo di lavoro
2 1l mio/la mia responsabile apprezza e riconosce il lavoro che sto facendo da remoto 4.00 1.08
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Il mio/la mia responsabile ha una buona relazione con me, indipendentemente dal fatto che io

sia fisicamente presente sul luogo di lavoro 4.08 1.09

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 10. Frequenze di risposta agli item di relazioni con il/la responsabile (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo
a 5 = Del tutto d’accordo).
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La media complessiva ¢ piuttosto elevata (M = 4.01). Circa il 70% dei/delle rispondenti si dichiara
d’accordo su tutte e tre le affermazioni riferite alla relazione con il/la responsabile. La dimensione
mostra una debole correlazione positiva con il desiderio di continuare a lavorare da remoto per la
maggior parte del tempo (» = .15; Tabella 33, capitolo ).

La dimensione non mostra differenze statisticamente significative tra gruppi.

3.3 Isolamento
La dimensione isolamento misura la percezione di sentirsi isolati/e che i/le lavoratori/trici potrebbero
sperimentare lavorando da remoto.

Tabella 20. Medie e deviazioni standard di isolamento e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano piu
isolamento).

M DS
Isolamento 2.46 1.13
1 Mi sento isolato/a se non vedo regolarmente i miei colleghi/e 2.38 1.25
2 Sento di non avere qualcuno con cui confrontarmi 2.54 1.27

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione
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Grafico 11. Frequenze di risposta agli item di isolamento (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto
d’accordo).
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La media complessiva non ¢ particolarmente elevata, inferiore al livello centrale della scala (M =
2.46). Piu del 50% delle persone non ha mostrato accordo con le affermazioni relative all’isolamento.
E comunque importante segnalare che il 23% ha dichiarato di sentirsi isolato/a se non vede
regolarmente i/le colleghi/e e che il 25% ha sentito di non avere qualcuno con cui confrontarsi.
Comprensibilmente, I’isolamento ha mostrato una piuttosto elevata correlazione positiva con il
desiderio di tornare in ufficio il prima possibile (» = .51) e una correlazione negativa con il desiderio
di lavorare da remoto per la maggior parte (» = -.48). La correlazione con la possibilita di alternare le
due modalita ¢ debole e negativa (r = -.10; Tabella 33, capitolo 8).

La dimensione isolamento ha mostrato alcune differenze significative, come mostrato in Tabella 21.
Le donne hanno sperimentato piu isolamento rispetto agli uomini. Partecipanti con eta compresa tra
51 e 60 anni hanno riportato livelli piu alti di isolamento rispetto a chi ha un’eta compresa trai 31 e
1 50 anni. Infine, chi ha un’anzianita superiore ai 20 anni ha sperimentato piu isolamento rispetto
ai/alle colleghi/e con anzianita di servizio inferiore.

Tabella 21. Isolamento per genere, eta e anzianita (punteggi medi piu elevati denotano piu elevato senso di isolamento).

GENERE M DS t df )4
Donne 2.6 L13 2.42 405 016
Uomini 2.252 1.12

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 2.23 1.30
Dai 31 ai 40 anni 2.37° 1.10
Dai 41 ai 50 anni 2.33° 1.11 2.93 4,392 .021
Dai 51 ai 60 anni 2.75% 1.13
Oltre i 60 anni 2.22 .97

ANZIANITA M DS F df p
Meno di 5 anni 2.41¢ 1.11
Da 5 a 10 anni 2.38¢ 1.08
Da 11 a 20 anni 2.21° 1.07 681 391 =00l
Oltre i 20 anni 2.82¢ 1.12

¢ Le differenze tra le due medie sono statisticamente significative.

b L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nella percezione di isolamento tra i
partecipanti con eta compresa trai 51 e i 60 anni e i gruppi “Dai 31 ai 40 anni” e “Dai 41 ai 50 anni”.

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nella percezione di isolamento tra i
partecipanti con anzianitd superiore ai 20 anni e gli altri tre gruppi.
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4. Aspettative professionali future
La dimensione aspettative professionali future indaga la percezione che i/le lavoratori/trici hanno
rispetto al loro futuro professionale, alle opportunita di crescita e agli obiettivi professionali.

Tabella 22. Medie e deviazioni standard di aspettative professionali future e dei singoli item (punteggi medi piu elevati
denotano maggiori aspettative professionali future).

M DS
Aspettative professionali future 2.85 1.03
1 Molte opportunita di crescita mi aspettano nel mio futuro professionale 2.61 1.10
2 Mi aspetto di fissare molti nuovi obiettivi nel mio futuro professionale 2.82 1.12
3 Ho la sensazione che il mio futuro professionale si stia esaurendo* 2.86 1.28

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

* L’item ¢ controscalare, punteggi medi piu elevati di questo item denotano aspettative professionali future piu basse.

Grafico 12. Frequenze di risposta agli item di aspettative professionali future (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo
a 5 = Del tutto d’accordo).
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La media complessiva si colloca di poco al di sotto del livello centrale della scala (M = 2.85),
indicando aspettative non particolarmente elevate per il futuro professionale. Solo il 21% sente che
molte opportunita di crescita professionale lo/la aspettano nel futuro mentre il 30% si aspetta di fissare
in futuro molti nuovi obiettivi. Inoltre, il 33% ha la sensazione che il suo futuro professionale si stia
esaurendo (contro il 39% che non si dichiara d’accordo con questa affermazione). Le aspettative
mostrano una debole correlazione positiva con il desiderio di poter lavorare da remoto per la maggior
parte del tempo ( = .15; Tabella 33, capitolo 8).

Differenze significative sono state riscontrate per 1’eta e 1’anzianita (Tabella 23). Chi ha meno di 31
anni mostra livelli significativamente maggiori di aspettative professionali future rispetto agli altri
quattro gruppi. Inoltre, chi haun’eta compresatrai 51 e 1 60 anni mostra una media significativamente
piu bassa rispetto a chi ha un’eta compresa tra i 31 e i 50 anni. Per quanto riguarda 1’anzianita, chi
lavora da meno di 5 anni ha livelli piu elevati di aspettative professionali rispetto agli altri tre gruppi,
e chi ha anzianita tra 5 e 10 anni mostra una media piu alta rispetto a chi lavora da piu di 20 anni.
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Tabella 23. Aspettative professionali future per eta e anzianita (punteggi medi piu elevati denotano piu elevate aspettative
professionali future).

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 4.05* .76
Dai 31 ai 40 anni 3.11&b 1.00
Dai 41 ai 50 anni 2.90%° 1.01 8.45 4,394 <.001
Dai 51 ai 60 anni 2.592 b 97
Oltre i 60 anni 2.812 .78

ANZIANITA M DS F df p
Meno di 5 anni 3.54¢ .87
Da 5 a 10 anni 2.97%4 .92
Da 11 a 20 anni 2.75¢ 1.07 1328 3393 =00l
Oltre i 20 anni 2.62%4 .93

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle aspettative professionali future tra i
partecipanti con eta fino ai 30 anni e gli altri quattro gruppi.

b 1analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle aspettative professionali future tra i
partecipanti con eta trai 51 e i 60 anni e i gruppi “Dai 31 ai 40 anni” e “Dai 41 ai 50 anni”.

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle aspettative professionali future tra i
partecipanti con anzianita inferiore ai 5 anni e gli altri tre gruppi.

4 L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nelle aspettative professionali future tra i
partecipanti con anzianita tra 5 e 10 anni e quelli con anzianita oltre i 20 anni.

5. Produttivita

La dimensione produttivita indaga la percezione di miglioramento, rispetto ai periodi di lavoro
tradizionale, di quattro indicatori: produttivita, qualita del lavoro svolto, raggiungimento degli
obiettivi e collaborazione con i/le colleghi/e. I/le rispondenti hanno risposto facendo riferimento agli
ultimi 3 mesi e utilizzando la scala di risposta da 1 = Molto peggiorato a 5 = Molto migliorato.

Tabella 24. Medie e deviazioni standard di produttivita e dei singoli item (punteggi medi piu elevati denotano un maggiore
miglioramento nella produttivita).

M DS
Produttivita 3.10 .61
1 Produttivita 3.20 .82
2 Qualita del lavoro svolto 3.16 73
3 Raggiungimento degli obiettivi 3.16 .67
4 Collaborazione con i colleghi/le colleghe 2.88 78

Scala di risposta: da 1 = molto peggiorato a 5 = molto migliorato
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Grafico 13. Frequenze di risposta agli item di produttivita (scala di risposta da 1 = Molto peggiorato a 5 = Molto
migliorato).
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In linea generale, non sembrano esserci stati particolari cambiamenti nella percezione di produttivita;
la media pari a 3.10 indica che, nella percezione dei/delle rispondenti, non ¢ né peggiorata né
migliorata. Guardando i1 quattro indicatori separatamente, un molto lieve miglioramento ¢ stato
registrato per produttivita (migliorata per il 30% dei/delle rispondenti), qualita del lavoro svolto
(migliorata per il 25% dei/delle rispondenti) e raggiungimento degli obiettivi (migliorato per il 22%
dei/delle rispondenti), mentre la collaborazione con i/le colleghi/e sembra essere leggermente
peggiorata (per il 28% dei/delle rispondenti).

Il miglioramento della produttivita generale mostra una correlazione positiva con il desiderio di
continuare a lavorare da remoto per la maggior parte del tempo ( = .49) e con la possibilita di
alternare le due modalita (» = .22); la correlazione ¢ invece negativa con il desiderio di tornare in
ufficio il prima possibile (» = -.47).

Come mostrato nella Tabella 25, chi ha un’eta inferiore ai 31 anni riporta in misura significativamente
maggiore una percezione di miglioramento della produttivita rispetto a chi ha un’eta compresa tra i
31 anni e 1 60 anni. Inoltre, una maggiore percezione di miglioramento ¢ segnalata anche da chi lavora
in Amministrazione centrale rispetto a chi lavora in una delle altre due tipologie di struttura.

Tabella 25. Produttivita per eta e tipologia di struttura (punteggi medi piu elevati denotano un maggiore miglioramento
nella produttivita).

ETA M DS F df p
Fino a 30 anni 3.50% .68
Dai 31 ai 40 anni 3.09¢ .55
Dai 41 ai 50 anni 3.10° .62 2.47 4,393 .045
Dai 51 ai 60 anni 3.02° .60
Oltre i 60 anni 3.39 .65

TIPLOGIA DI STRUTTURA M DS F df P
Amministrazione Centrale 3.19%" .66
Servizi di Polo 3.01° 46 5.02 2,429 .007
Strutt. didattiche e di ricerca 3.00° .61

¢ L’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nella produttivita tra i partecipanti con eta
fino ai 30 anni e gli altri quattro gruppi.

b 1’analisi post-hoc sulle medie stimate ha mostrato differenze significative nella produttivitd tra i partecipanti
dell’ Amministrazione centrale e gli altri due gruppi.
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6. Preferenze sulle modalita di lavoro
Nel questionario sono state inserite le seguenti tre domande per indagare le preferenze rispetto alla
modalita di lavoro (da remoto vs in ufficio/in presenza):

1. Spero di poter tornare il prima possibile a svolgere il mio lavoro in ufficio/in presenza.

2. Per me e per le mie esigenze lavorative, la condizione ideale ¢ poter alternare lavoro in
ufficio/in presenza e lavoro da remoto.

3. Se fosse per me continuerei a lavorare da remoto per la maggior parte del mio orario di lavoro.

Per ciascuna domanda i/le rispondenti hanno espresso il loro grado di accordo su una scala di risposta
da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo.

Nella Tabella 26 sono riportate le medie e deviazioni standard ottenute per ciascuna domanda sul
campione complessivo. L’opzione che ha ricevuto il livello maggiore di accordo ¢ rappresentata dalla
possibilita di alternare lavoro in presenza e lavoro da remoto, con una media prossima al livello 4
della scala (M = 3.89); quasi il 70% dei/delle rispondenti si ¢ dichiarato d’accordo con questa opzione.
A seguire viene segnalato il desiderio di tornare in ufficio il prima possibile (M = 3.25), mentre la
possibilita di lavorare da remoto per la maggior parte del tempo riporta la media piu bassa seppure
molto vicina al valore centrale della scala (M = 2.96).

Tabella 26. Medie e deviazioni standard delle tre domande sul campione complessivo (punteggi medi piu elevati denotano
una maggiore preferenza per 1’opzione descritta nella domanda).

Domande M DS
1 Spero di poter tornare il prima possibile a svolgere il mio lavoro in ufficio/in presenza 325 135
5 Per me e per le mie esigenze lavorative, la condizione ideale ¢ poter alternare lavoro in 380 132

ufficio/in presenza e lavoro da remoto

3 Se fosse per me continuerei a lavorare da remoto per la maggior parte del mio orario di lavoro 296 147

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 14. Frequenze di risposta (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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6.1 Confronto tra strutture di afferenza
Di seguito ¢ presentata una sintesi che confronta i risultati delle tre domande tra le tre tipologie di
strutture di afferenza (Amministrazione centrale, Servizi di Polo e Strutture didattiche e di ricerca).
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DOMANDA 1: “Spero di poter tornare il prima possibile a svolgere il mio lavoro in ufficio/in
presenza”

Come mostrato nella seguente Tabella e nel grafico, i Servizi di Polo e a seguire le Strutture didattiche
e di ricerca sono le strutture che hanno espresso la preferenza maggiore di rientrare in ufficio il prima
possibile (circa il 50% dei/delle rispondenti si sono dichiarati d’accordo), a seguire
I’ Amministrazione centrale con una media leggermente piu bassa. La media di Amministrazione
centrale ¢ significativamente inferiore rispetto a quella delle altre due tipologie di struttura [F'= 3.79;
p <.05].

Tabella 27. Medie e deviazioni standard della domanda 1 nelle tre tipologie di struttura di afferenza (punteggi medi piu
elevati denotano una maggiore preferenza per 1’opzione descritta nella domanda).

Amministra- Servizi di A‘S'tmt.ture
. didattiche e
zione centrale Polo ..
di ricerca
Domanda M DS M DS M DS

Spero di poter tornare il prima possibile a svolgere il mio

. o 3.08 139 | 345 131 | 342 125
lavoro in ufficio/in presenza

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 15. Frequenze di risposta (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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DOMANDA 2: “Per me e per le mie esigenze lavorative, la condizione ideale ¢ poter alternare
lavoro in ufficio/in presenza e lavoro da remoto”.

Per quanto riguarda la seconda domanda, le tre tipologie di strutture riportano medie abbastanza
elevate, leggermente piu alta nel caso dell’ Amministrazione centrale e dei Servizi di Polo, con il 70%
circa dei/delle rispondenti che si sono dichiarati d’accordo. Tra le tre medie non ci sono differenze
statisticamente significative.

Tabella 28. Medie e deviazioni standard della domanda 2 nelle tre tipologie di struttura di afferenza (punteggi medi piu
elevati denotano una maggiore preferenza per 1’opzione descritta nella domanda).

Amministra- Servizi di A‘S'tmt.ture
. didattiche e
zione centrale polo ..
di ricerca
Domanda M DS M DS M DS
Per me e per le mie esigenze lavorative, la condizione ideale
2 ¢ poter alternare lavoro in ufficio/in presenza e lavoro da 397 132 | 393 1.27 | 379 134
remoto

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione
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Grafico 16. Frequenze di risposta (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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DOMANDA 3: “Se fosse per me continuerei a lavorare da remoto per la maggior parte del mio
orario di lavoro”.

Infine, in riferimento alla terza domanda, le medie sono inferiori al punto centrale della scala nel caso
di Servizi di Polo e Strutture didattiche e di ricerca; la percentuale di rispondenti che ha espresso
accordo rispetto a questa soluzione ¢ il 31% nel caso delle Strutture didattiche e di ricerca e il 37%
per i Servizi di Polo. In Amministrazione centrale i/le rispondenti si sono dichiarati mediamente
d’accordo rispetto alla possibilita di continuare a lavorare da remoto per la maggior parte del tempo
(11 46% dei/delle rispondenti si sono dichiarati d’accordo). La differenza tra la media di
Amministrazione centrale e quella delle Strutture didattiche e di ricerca ¢ statisticamente significativa
[F=5.55;p<.01].

Tabella 29. Medie e deviazioni standard della domanda 3 nelle tre tipologie di struttura di afferenza (punteggi medi piu
elevati denotano una maggiore preferenza per 1’opzione descritta nella domanda).

Amministra- Servizi di ;‘S‘tmt.ture
. didattiche e
zione centrale polo .
di ricerca
Domanda M DS M DS M DS

Se fosse per me continuerei a lavorare da remoto per la

. . O 318 150 | 294 138 | 2.64 144
maggior parte del mio orario di lavoro

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione

Grafico 17. Frequenze di risposta (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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6.2 Confronti sulla base di altre variabili anagrafiche

La seguente tabella mostra le medie e deviazioni standard delle tre domande per ciascun gruppo
definito sulla base delle variabili anagrafiche genere, eta, anzianita di servizio e incarico formale di
responsabilita organizzativa. Nello specifico, dai dati emerge che sia le donne sia gli uomini indicano
la preferenza maggiore per la situazione di alternanza tra lavoro in ufficio o in presenza e il lavoro da
remoto (domanda n. 2); le donne esprimono tale preferenza in misura significativamente maggiore
rispetto agli uomini [# = 2.12, p <.05]. Le altre due domande non mostrano differenze statisticamente
significative tra donne e uomini.

Per quanto riguarda le classi di eta, in tutti i casi la domanda 2, relativa alla possibilita di alternare
lavoro in presenza e lavoro da remoto, ¢ la preferenza con la media piu elevata. La possibilita di
lavorare da remoto per la maggior parte del tempo (domanda n. 3) ¢ stata espressa come preferenza
in maniera significativamente inferiore dalle persone che hanno un’etd compresa tra 51 e 60 anni
rispetto ai tre gruppi con eta inferiore [F' = 3.95, p < .01], mentre la differenza con il gruppo con eta
superiore ai 60 anni non ¢ significativa. Le altre due domande non mostrano differenze statisticamente
significative tra i cinque gruppi.

Un risultato simile ¢ stato riscontrato per quanto riguarda I’anzianita di servizio, dove per la domanda
3 ¢ risultata una media significativamente inferiore per chi ha piu di 20 anni di anzianita rispetto ai
tre gruppi con anzianita piu bassa [F' = 3.67, p < 0.5]. Inoltre, anche in questo caso la possibilita di
alternare lavoro in ufficio e da casa ¢ la preferenza con medie piu alte in tutti i gruppi.

Infine, il confronto tra persone che ricoprono o non ricoprono incarichi formali di responsabilita
organizzativa evidenzia una differenza sempre in riferimento alla terza domanda, in base alla quale
chi ricopre un ruolo di responsabilita continuerebbe a lavorare da remoto in misura significativamente
inferiore rispetto a chi non ha incarichi di responsabilita [z = 2.44, p < .05].

Tabella 30. Medie e deviazioni standard delle tre domande nei diversi gruppi distinti per caratteristiche anagrafiche
(punteggi medi piu elevati denotano una maggiore preferenza per 1’opzione descritta nella domanda).

2. Per me e per le mie 3. Se fosse per me
1. Spero di poter tornare esigenze lavorative, la . .
il prima possibile a condizione ideale ¢ poter continuerei a lavorar.e da
svolgere il mio lavoro in alternare lavoro in remoto per ‘la magglor
ufficio/in presenza ufficio/in presenza e lavoro parte del mio orario di
da remoto lavoro
M (DS) M (DS) M (DS)
GENERE
Donne 3.30(1.34) 4.01*(1.27) 2.98 (1.46)
Uomini 3.28 (1.37) 3.70* (1.40) 2.93 (1.50)
ETA
Fino a 30 anni 3.69 (1.55) 4.54 (.88) 3.46 % (1.56)
Dai 31 ai 40 anni 3.14 (1.27) 4.04 (1.25) 3.27°(1.41)
Dai 41 ai 50 anni 3.10(1.37) 3.98 (1.37) 3.04% (1.44)
Dai 51 ai 60 anni 3.50 (1.36) 3.76 (1.33) 2.55%"(1.49)
Oltre i 60 anni 3.00 (1.22) 3.33 (1.50) 3.22 (1.72)
ANZIANITA
Meno di 5 anni 3.43 (1.28) 3.97 (1.25) 3.05¢(1.45)
Da 5 a 10 anni 3.08 (1.30) 3.98 (1.29) 3.25¢(1.38)
Da 11 a 20 anni 3.06 (1.38) 4.06 (1.28) 3.11¢(1.42)
Oltre 1 20 anni 3.45(1.35) 3.69 (1.43) 2.61° (1.54)
RESPONSABILITA
Si 3.49 (1.21) 3.75(1.43) 2.584(1.29)
No 3.21(1.37) 3.92 (131 3.039(1.49)

Scala di risposta: da 1 = per nulla d’accordo con l'affermazione a 5 = del tutto d’accordo con l'affermazione
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Di seguito sono riportate le frequenze di risposta per ogni domanda suddivise tra 1 differenti gruppi.

DOMANDA 1: “Spero di poter tornare il prima possibile a svolgere il mio lavoro in ufficio/in
presenza”

Grafico 18. Frequenze di risposta alla domanda 1 (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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DOMANDA 2: “Per me e per le mie esigenze lavorative, la condizione ideale ¢ poter alternare
lavoro in ufficio/in presenza e lavoro da remoto”.

Grafico 19. Frequenze di risposta alla domanda 2 (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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DOMANDA 3: “Se fosse per me continuerei a lavorare da remoto per la maggior parte del mio
orario di lavoro”.

Grafico 20. Frequenze di risposta alla domanda 3 (scala di risposta da 1 = Per nulla d’accordo a 5 = Del tutto d’accordo).
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7. Disagio psicologico

I seguenti dati, relativi all’indagine del disagio psicologico, fanno riferimento a 463 rispondenti, pari
al 62% della popolazione costituita da tutto il PTA dell’Universita di Trento. Questo campione
comprende 6 persone in piu rispetto a quello fin qui considerato, in quanto i/le 6 rispondenti hanno
compilato in maniera completa le domande sul disagio psicologico, ma sono stati poi esclusi dalle
analisi sulla Sezione dedicata al lavoro da remoto perché compilata solo parzialmente (meno del 50%
delle risposte).

Per avere una stima generale e aggregata sul grado di benessere/disagio psicologico del personale ¢
stato adottato uno strumento che permette di rilevare la presenza di sintomi di disagio psicologico a
carattere non psicotico € non cronico sperimentati nell’ultimo periodo. Lo stesso strumento ¢ stato
adottato regolarmente in varie rilevazioni sul PTA di UNITN e quindi ¢ possibile condurre anche una
analisi aggregata delle risposte nel tempo.
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Il General Health Questionnaire, GHQ-12 (Goldberg, 1972'%; Tabella 31) ¢ uno strumento
standardizzato che rileva il livello di disagio psicologico. Il questionario propone una serie di sintomi
di disagio non a carattere psicotico e¢ ne rileva 1’insorgenza nell’ultimo periodo. Tale strumento
permette di avere una stima del numero di persone che riportano la presenza di sintomi di disagio
psicologico. Lo strumento fornisce un’indicazione di carattere probabilistico e non diagnostico sulla
presenza di sintomi a carattere temporaneo (nelle ultime settimane) e non a carattere cronico. Una
domanda finale permette di comprendere se lo stato di disagio, qualora rilevato, sia da imputare alla
sfera lavorativa o meno.

Tabella 31. Domande del General Health Questionnaire e rispettiva scala di risposta.

Per cio che riguarda la sua salute, recentemente (durante le ultime settimane):

No Nonpiudel Unpo’ piu Molto piu
1. Ha perso molto sonno per delle preoccupazioni? solito del solito del solito
0 0 0 0
No Non pit del  Un po’ piu Molto piu
2. Si ¢ sentito costantemente sotto stress (tensione)? solito del solito del solito
0 0 0 0
No Non pit del  Un po’ piu Molto piu
3. Si ¢ sentito infelice o depresso? solito del solito del solito
0 0 0 0
No Non pit del  Un po’ piu Molto piu
4. Ha perso fiducia in se stesso? solito del solito del solito
J J 0 0
5. Ha avuto I’'impressione di non essere in grado di No Non pia del  Unpo piu Molto piu
superare le difficolta? solito del solito del solito
J J 0 0
No Nonpiudel Unpo’ piu Molto piu
6. Ha pensato di essere una persona senza valore? solito del solito del solito
J J 0 0
Piu del solito ~ Come al Meno del ~ Molto meno
7. E stato in grado di concentrarsi sulle cose che ha fatto? solito solito del solito
0 0 0 0
Piu del solito ~ Come al Meno del ~ Molto meno
8. Si ¢ sentito utile? solito solito del solito
0 0 0 0
Piu del solito ~ Come al Meno del ~ Molto meno
9. E stato in grado di affrontare i suoi problemi? solito solito del solito
J J 0 0
Piu del solito ~ Come al Meno del ~ Molto meno
10. Si ¢ sentito capace di prendere decisioni? solito solito del solito
J J 0 0
Piu del solito ~ Come al Meno del ~ Molto meno
11. Si € sentito, tutto sommato, abbastanza contento? solito solito del solito
J J 0 0
12. E stato in grado di svolgere volentieri le sue attivita Pia del solito Come al Menq del  Molto meno
quotidiane? solito solito del solito
[ [ [l [l
13. Nel caso in cui lei sperimenti alcuni sintomi o segnali di | Per nulla In parte Molto Del tutto
disagio tra i 12 appena elencati, in che misura li ritiene
dovuti all’ambito lavorativo? 0 0 0 0

12 Goldberg, D. P., (1972). The detection of psychiatric illness by questionnaire. Maudsley Monograph N. 21. London:
Oxford University Press.
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Per stimare il numero di persone che riportano sintomi di disagio psicologico, ci si riferisce alla
presenza di almeno 4 sintomi di disagio come la perdita di sonno, la difficolta di concentrazione, la
perdita di stima in sé stessi, ecc. Nel PTA di UNITN nel 2017 la percentuale di persone con presenza
di sintomi pari o superiore a 4 era del 36.5% sul totale dei/delle rispondenti; tale percentuale era scesa
al 26.0% nel 2019. Nel 2020 la percentuale di partecipanti a rischio (punteggio GHQ uguale o
maggiore a 4) ¢ salita in misura significativa rispetto al 2019, arrivando al 40.6% dei/delle rispondenti
(2 =51.329, df = 1, p < .001). Tra questi, il 42.6% attribuisce i propri sintomi o segnali di disagio
alla sfera lavorativa, percentuale significativamente inferiore rispetto al 2019 (* = 35.210, df= 1, p
< .001). Inoltre, rispetto al campione complessivo, la percentuale di rispondenti che sperimenta
disagio (punteggio GHQ uguale o maggiore a 4) e lo attribuisce al lavoro ¢ pari al 17.3%, dato
inferiore rispetto al 2017 ma abbastanza in linea con quello del 2019.

Tabella 32. Rilevazione benessere psicologico con GHQ; valori percentuali di casi anno 2017, 2019 e 2020.

A. B. AxB
% persone con % persone che % totale disagio
disagio imputano il disagio dovuto a sfera
al lavoro lavorativa
ANNO 2017 36.5% 73.1% 26.7%
ANNO 2019 26.0% 63.4% 16.5%
ANNO 2020 40.6% 42.6% 17.3%

11 disagio psicologico ¢ presente in misura significativamente superiore tra le donne rispetto agli
uomini [7(223) =4.55; p <.001], mentre il disagio psicologico associato al lavoro ¢ maggiore per chi
ha un’eta compresa tra 41 e 60 anni rispetto a chi ha un’eta compresa tra 31 e 40 anni [F (4, 394) =
2.62; p=.035].

8. Correlazioni e regressioni

Le tabelle seguenti mostrano le correlazioni tra le variabili indagate (Tabella 33) e 1 modelli di
regressione testati al fine di comprendere meglio come le variabili sono in relazione tra di loro. In
particolare, come variabili dipendenti sono state considerate il disagio psicologico, la stanchezza, il
miglioramento della produttivita, le aspettative professionali future, I’interferenza lavoro-famiglia e
la difficolta a staccare e ruminazione. In ogni modello di regressione sono state considerate come
variabili di controllo le informazioni anagrafiche (genere, eta fino a 40 anni e anzianita fino a 10 anni)
e I’avere un ruolo di responsabilita come variabile organizzativa; sono state incluse solo quelle che
hanno mostrato una correlazione significativa con la variabile dipendente. Nelle tabelle di regressione
le variabili con p-value inferiore a .05 mostrano un’associazione positiva con la variabile dipendente;
il valore di Beta indica di quanto varia la variabile dipendente al variare di una unita della
indipendente. Il valore di R?, compreso tra 0 e 1, indica quanto il modello riesce a spiegare la
variabilita osservata della variabile dipendente e quindi quanto adeguatamente descrive il fenomeno.
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Tabella 33. Correlazioni tra le variabili

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21
1.Disagio )
psicologico
2.Disagio per . i
lavoro :
3.Stanchezza 38 32%* -
4.Aspettative 0 K AR B L
5Produttivith  -30%% - 16%*  -30%*  20%*
6.Fiducia org.  -27%*  -26%*  -32%*% 34k D3k
7Flessibilita ~ -.13**  _18% _15%%  21* 0] A40*x
8.Fatica cogn.  .39%* 33%x AT S ISFE L 34%E D3k 7RE
9.Competenze  -29%*  -18%k  _25%k 7Rk 3wk PRk gk _36%x
10.Efficienza  -37%%  -18%%  _45%  16**  49%% 3% (9 L3TEE Ss4Er
I1Interf. L-F  .43%%  30%% 5%t _ 7% _40%F  _35%k 7% S0RF Al gk
iég;frgc‘)“aa 31 30%r  5gEE (08 SI4RE D4k Ig%% AQ¥ L |S%k _05%k  S7RE
égﬁ;ﬁ% J25%E Q5% Q7EE Qwx Al 3Rk |§%F 3%k 34wx JeEx _0Q%x Q% .
f‘iﬁéz&ﬂe S20%% DI 3wk 3gEE 4% STRR SgEE |3k ek _|7RE 7%k _[[¥  40%F .
I51solamento  36%*  .18%*  45%x  _(09*  _37¢t  _D3%r  _(F Adrx _4DwE _ATEE 46%F DgEE _4ERE L 1QEF
fg;ﬁ;gfirenza 28%% 08 40%%  -03 S4TEE 167 103 30%F  38%r _53kx 456k 3%k _og¥x (] Slxr
;@;Zirenza -04 -.05 11 04 2% 05 04 -.03 20 3% 00w () 07 04 S10% 27
rlfﬁfgz)ferenza S26%F L 12%  _40%F  I5% 40%x  D3¥x (] L30%E A4er SgER g7k Q3kk 30k SRk _4Qkk 4%k 35%k
(119:(%;‘:16;)6 S21%% 09 S20%% 01 -0l 13% 01 -07 05 01 -.06 -10 09 .05 S12¢ -0l 11 -02 ;
ﬁg'ai;aiﬁn” 04 S15% 10 20%% .05 04 05 S10% 12% .06 06 -09 04 06 06 -02 08 14% 05 ;
éﬁ'o ﬁnlz(‘)a:éﬁ 03 -.09 S12% 8% (2 03 03 11t 06 04 -.09 S12% .09 08 04 02 03 08 02 60 -
fip%ﬁ;’;%i%‘ta -01 09 20% 01 -.08 07 03 14%x 03 .05 23 g% (03 -04 03 08 -.05 S12% -0l L00%E LDk

Nota. ** p <.01; * p <.05



La Tabella 34 mostra un modello di regressione con il disagio psicologico come variabile dicotomica
dipendente e le altre variabili come variabili indipendenti. I risultati mostrano che la fatica cognitiva
e il senso di isolamento sono positivamente associati alla presenza di disagio psicologico, mentre
I’associazione ¢ negativa nel caso dell’efficienza percepita; inoltre, il genere femminile mostra
un’associazione positiva con il disagio psicologico percepito. Il modello presentato in Tabella 35
considera invece il disagio psicologico associato al lavoro come variabile dicotomica dipendente. |
risultati mostrano che la fatica cognitiva e la difficolta a staccare e ruminazione sono positivamente
associate alla presenza di disagio psicologico imputato al lavoro, mentre avere un’eta inferiore a 41
anni ha una relazione negativa con il disagio psicologico associato al lavoro.

Tabella 34. Regressione logistica binaria, variabile dipendente = disagio psicologico (variabile dicotomica: 1 = si disagio;
0 = no disagio).

B S.E. P
Genere (1=donna) 1.08 .30 <.001
Fiducia organizzativa -.20 .16 .209
Flessibilita -.02 22 914
Fatica cognitiva 41 14 003
Competenze .09 21 .667
Efficienza -.49 18 .006
Interferenza lavoro-famiglia .36 21 .089
Difficolta a staccare e ruminazione A1 .16 488
Relazioni con colleghi/e .07 .16 .658
Relazioni con responsabile -.15 18 395
Isolamento 32 14 .020
Costante -1.51 1.52 319

Nagelkerke R?= .39

Tabella 35. Regressione logistica binaria, variabile dipendente = disagio psicologico associato al lavoro (variabile
dicotomica: 1 = si disagio; 0 = no disagio).

B S.E. )4
Eta (1=fino a 40 anni) -1.05 43 014
Fiducia organizzativa -.30 20 125
Flessibilita -21 24 397
Fatica cognitiva 48 17 003
Competenze .09 .26 724
Efficienza -15 22 483
Interferenza lavoro-famiglia .08 25 748
Difficolta a staccare e ruminazione 47 19 017
Relazioni con colleghi/e .10 21 .645
Relazioni con responsabile -.16 .20 441
Isolamento 15 17 383
Costante -2.28 1.76 195

Nagelkerke R?= .29

Il modello in Tabella 36 indaga le variabili indipendenti che maggiormente spiegano la percezione di
stanchezza. 1 risultati mostrano un’associazione positiva per fatica cognitiva, competenze,
interferenza lavoro-famiglia, difficolta a staccare e ruminazione e isolamento; la fiducia organizzativa
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¢ invece negativamente associata alla stanchezza. Inoltre, tra le variabili di controllo, solo il genere
femminile mostra un’associazione positiva con la stanchezza.

Tabella 36. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = stanchezza.

Beta t P
(Costante) 1.58 115
Genere (1=donna) A5 4.30 <.001
Anzianita (1=fino a 10 anni) -.04 -1.15 251
Ruolo di responsabilita .02 44 .657
Fiducia organizzativa -11 -2.48 014
Flessibilita -.04 -.78 438
Fatica cognitiva 11 2.42 016
Competenze 10 2.13 .034
Efficienza -.09 -1.81 .072
Interferenza lavoro-famiglia 30 5.26 <.001
Difficolta a staccare e ruminazione 26 5.76 <.001
Relazioni con colleghi/e -.02 -.54 .589
Relazioni con responsabile .06 1.14 255
Isolamento A5 3.06 .002

R? adattato = .54

La Tabella 37 mostra un modello di regressione con il miglioramento percepito della produttivita
come variabile dipendente. Solo I’efficienza e la relazione con i/le colleghi/e mostrano una relazione
positiva con la variabile dipendente.

Tabella 37. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = miglioramento produttivita.

Beta t D
(Costante) 8.27 <.001
Fiducia organizzativa .04 .80 426
Fatica cognitiva -.08 -1.67 .096
Competenze .09 1.77 .078
Efficienza 25 4.49 <.001
Interferenza lavoro-famiglia -11 -1.75 .081
Difficolta a staccare e ruminazione .08 1.52 .129
Relazioni con colleghi/e 20 4.16 <.001
Relazioni con responsabile -.08 -1.61 .107
Isolamento -.07 -1.33 182
Stanchezza -.03 -.51 .610

R? adattato = .32

La Tabella 38 ripete il precedente modello ma considera come variabile dipendete il miglioramento
della produttivita calcolato escludendo I’item 4 (collaborazione con i/le colleghi/e). 1 risultati
mostrano in questo caso un’associazione positiva con efficienza e competenze.
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Tabella 38. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = miglioramento produttivitd (escluso item su
collaborazione con i/le colleghi/ghe).

Beta t P
(Costante) 7.40 <.001
Fiducia organizzativa .03 .64 .520
Fatica cognitiva -.08 -1.66 .097
Competenze A1 2.17 .030
Efficienza 31 5.38 <.001
Interferenza lavoro-famiglia -.11 -1.67 .096
Difficolta a staccare e ruminazione .09 1.61 .109
Relazioni con colleghi/e .09 1.68 .093
Relazioni con responsabile -.08 -1.49 136
Isolamento -.03 -.53 .598
Stanchezza -.03 -.51 611

R? adattato = .28

Il modello in Tabella 39 considera le aspettative professionali future come variabile dipendente. La
fiducia organizzativa e la relazione con il/la responsabile mostrano un’associazione positiva con la
variabile dipendente, cosi come 1’avere un’anzianita di servizio inferiore a 11 anni.

Tabella 39. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = aspettative professionali future.

Beta t P
(Costante) 1.67 .095
Eta (1=fino a 40 anni) .03 .60 .549
Anzianita (1=fino a 10 anni) 23 4.04 <.001
Fiducia organizzativa 21 3.60 <.001
Flessibilita -.05 -.81 418
Fatica cognitiva -.06 -1.04 299
Competenze -.01 -23 818
Efficienza .08 1.17 244
Interferenza lavoro-famiglia -.02 -32 746
Relazioni con colleghi/e .01 .06 953
Relazioni con responsabile 24 3.74 <.001
Isolamento .09 1.45 .149

R? adattato = .21

I modelli presentati nelle Tabelle 40 e 41 indagano rispettivamente ’interferenza lavoro-famiglia e
la difficolta a staccare e ruminazione come variabili dipendenti. L’interferenza lavoro-famiglia ¢
significativamente spiegata dalla fatica cognitiva, dalla relazione con il/la responsabile (seppure con
una significativita al limite dell’accettabilitd) e dall’isolamento, mentre mostra un’associazione
negativa con la fiducia organizzativa, la flessibilita (al limite della significativitd) e I’efficienza;
inoltre, avere un ruolo di responsabilita € positivamente associato all’interferenza lavoro-famiglia. La
difficolta a staccare e ruminazione ¢ invece positivamente spiegata dalla fatica cognitiva e
dall’isolamento, e mostra un’associazione negativa con la fiducia organizzativa, la flessibilita e
I’efficienza; inoltre, avere un ruolo di responsabilita mostra una relazione positiva con la difficolta a
staccare e ruminazione.
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Tabella 40. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = interferenza lavoro-famiglia.

Beta t P
(Costante) 9.68 <.001
Ruolo di responsabilita .16 4.56 <.001
Fiducia organizzativa -.18 -4.13 <.001
Flessibilita -.09 -1.97 .049
Fatica cognitiva 22 5.45 <.001
Competenze .01 .02 .986
Efficienza -42 -9.54 <.001
Relazioni con colleghi/e .03 71 478
Relazioni con responsabile 10 2.00 .046
Isolamento 17 4.05 <.001

R? adattato = .52

Tabella 41. Regressione lineare multipla, variabile dipendente = difficolta a staccare e ruminazione.

Beta t P
(Costante) 5.83 <.001
Anzianita (1=fino a 10 anni) -.04 -.94 .346
Ruolo di responsabilita 22 4.74 <.001
Fiducia organizzativa -.16 -2.85 005
Flessibilita -.18 -3.18 .002
Fatica cognitiva 24 4.59 <.001
Competenze .10 1.69 .093
Efficienza -13 -2.30 .022
Relazioni con colleghi/e .06 1.12 262
Relazioni con responsabile .09 1.36 175
Isolamento 14 2.43 016

R? adattato = .26
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CONCLUSIONI

I risultati dell’indagine sull’esperienza del lavoro da remoto fatta dal PTA tra marzo e giugno 2020
hanno evidenziato per circa il 70% dei/delle partecipanti una preferenza a continuare a lavorare
da remoto alternando questa modalita al lavoro in presenza. Complessivamente si pud quindi
concludere che I’esperienza per la maggior parte dei/delle lavoratori/trici € stata positiva, ma non puo
sostituire interamente le modalita di lavoro tradizionali. 11 43% dichiara di desiderare di poter tornare
a lavorare in ufficio il pima possibile (opzione scelta soprattutto da chi lavora nei Servizi di Polo e
nelle Strutture didattiche e di ricerca), mentre il 39% continuerebbe a lavorare da remoto per la
maggior parte del tempo (preferenza indicata soprattutto da chi lavora in Amministrazione centrale).

Osservando la tabella di correlazione si nota che le dimensioni che correlano maggiormente, in
positivo, con la preferenza di alternare lavoro da remoto e lavoro in presenza sono le competenze,
I’efficienza e la produttivita, mentre I’interferenza lavoro-famiglia mostra una correlazione negativa.
Mostrano poi una correlazione negativa, anche se piu debole, la stanchezza e 1’isolamento. Per quanto
riguarda il desiderio di tornare in ufficio il prima possibile, le correlazioni positive piu elevate sono
con le dimensioni stanchezza, fatica cognitiva, disagio psicologico, isolamento e interferenza lavoro-
famiglia, mentre le correlazioni negative piu forti sono con efficienza, competenze, produttivita e
relazioni con i/le colleghi/e. I risultati di correlazione sono speculari rispetto alla preferenza di
continuare a lavorare da remoto per la maggior parte del tempo. In sintesi, la difficolta a conciliare la
vita personale con quella lavorativa, il malessere, I’isolamento e la fatica cognitiva sono gli aspetti
che sembrano portare a una maggiore preferenza per il lavoro in presenza, mentre il lavoro da remoto
¢ piu apprezzato in presenza di elevate competenze, percezione di efficienza nella concentrazione,
miglioramento percepito della produttivita e relazioni positive con i/le colleghi/e.

Per quanto riguarda il benessere dei/delle lavoratori/trici durante il lavoro da remoto, in continuita
con gli anni precedenti ¢ stata rilevata la presenza di disagio psicologico che ha mostrato quest’anno
una percentuale significativamente piu alta rispetto al 2019, con il 40.6% dei/delle rispondenti che
riporta almeno quattro sintomi di disagio. Ricordando che la raccolta dei dati faceva riferimento al
periodo successivo al Covid-19 lockdown, una presenza maggiore di disagio psicologico e malessere
rispetto agli anni precedenti era prevedibile. Tra le dimensioni indagate, quelle che spiegano il disagio
psicologico sono un’elevata presenza di fatica cognitiva e senso di isolamento e un basso livello di
efficienza (concentrazione e gestione delle interruzioni). Inoltre, I’insorgenza di disagio € piu presente
tra le donne.

La percentuale di chi vive disagio psicologico e lo attribuisce al lavoro ¢ invece pari al 17.3%, in
linea con gli anni precedenti. Nonostante non si sia registrato su questo dato un incremento
significativo, i risultati indicano un livello non basso di malessere percepito dai lavoratori/trici a causa
del loro lavoro, situazione meritevole di attenzione. L’analisi di regressione ha mostrato come
principali cause, tra quelle indagate, la fatica cognitiva e la difficolta a staccare dal lavoro e a smettere
di pensarci. Il disagio psicologico associato al lavoro sembra quindi dipendere soprattutto dalle
difficolta di concentrazione sperimentate da alcuni/e durante il lavoro da remoto, a causa soprattutto
delle comunicazioni tramite e-mail e messaggi istantanei; inoltre, lavorare anche oltre 1’orario
tradizionale e continuare ad avere pensieri legati al lavoro anche dopo aver interrotto il lavoro
impediscono un adeguato recupero delle energie, con conseguenze negative per il benessere!®. I

13 Sonnentag, S., & Fritz, C. (2007). The Recovery Experience Questionnaire: development and validation of a measure
for assessing recuperation and unwinding from work. Journal of Occupational Health Psychology, 12(3), 204-221. doi:
10.1037/1076-8998.12.3.204
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risultati mostrano inoltre un’incidenza maggiore di disagio psicologico associato al lavoro per i/le
lavoratori/trici con eta superiore ai 40 anni.

Al risultato sul disagio psicologico si aggiungono le domande sulla stanchezza associata al lavoro
da remoto. Il livello complessivo riscontrato puo essere definito medio-basso, con una media pari a
2.72 su una scala da 1 a 5. Livelli piu elevati di stanchezza sono stati segnalati dalle donne rispetto
agli uomini e da chi ricopre ruoli di responsabilita. In letteratura ci sono diverse evidenze circa
maggiori livelli di malessere ed esaurimento emotivo per le donne rispetto agli uomini'4; inoltre, ¢
stato molto discusso durante I’emergenza il maggior carico familiare per le donne, con ripercussioni
sulla sfera lavorativa e sul benessere. In base ai risultati del modello di regressione, la stanchezza
sembra dipendere soprattutto dall’interferenza lavoro-famiglia, dalla difficolta a staccare dal lavoro,
dall’isolamento sociale percepito, dalla fatica cognitiva e dalle competenze (su quest’ultimo punto,
un maggior investimento sull’utilizzo delle tecnologie e sul perseguimento degli obiettivi anche in
assenza della vicinanza dei/delle colleghi/e potrebbe aver determinato maggiori livelli di stanchezza
percepita). L unica dimensione protettiva, che mostra una relazione negativa con la stanchezza, ¢ la
fiducia verso I’attenzione dell’organizzazione a fornire una preparazione adeguata al lavoro da
remoto e verso le capacita del/lla responsabile di gestire il lavoro da remoto.

Per quanto riguarda la produttivita durante il lavoro da remoto (che include un’auto-valutazione
su produttivita, qualita del lavoro svolto, raggiungimento degli obiettivi e collaborazione con i/le
colleghi/e), in linea generale i/e lavoratori/trici non hanno riscontrato particolari differenze in positivo
0 negativo rispetto ai periodi di lavoro tradizionale. Livelli superiori della percezione di
miglioramento della produttivita sono stati riscontrati per i/le rispondenti piu giovani, fino a 30 anni
di eta, e da coloro che lavorano in Amministrazione centrale. Secondo i risultati della regressione, le
dimensioni che maggiormente spiegano un miglioramento della produttivita sono 1’efficienza, intesa
come possibilita di concentrarsi e di svolgere un lavoro di qualita nonostante le interruzioni, e le
relazioni con i/le colleghi/e. Se dalla macro-dimensione produttivita viene esclusa la voce relativa
alla collaborazione con i/le colleghi/e i risultati cambiano leggermente, mostrando come dimensioni
positivamente associate al miglioramento della produttivita 1’efficienza e le competenze legate al
raggiungimento degli obiettivi, alla risoluzione dei problemi e all’utilizzo degli strumenti tecnologici
e informatici.

In merito alle aspettative per il futuro professionale, i risultati sono medio-bassi, con quasi la meta
dei/lle rispondenti che non vede molte opportunita di crescita professionale per il futuro e il 33% che
ha la sensazione che il suo futuro professionale si stia esaurendo. Tale negativita rispetto alle
prospettive future sembra aumentare con [’aumentare dell’eta e dell’anzianitda di servizio. Le
dimensioni che piu spiegano la percezione di prospettive positive per il futuro sono la fiducia
organizzativa e la relazione con il/la responsabile.

L’interferenza lavoro-famiglia percepita ¢ stata complessivamente abbastanza bassa, con livelli
significativamente piu bassi per i/le rispondenti con meno di 30 anni (che presumibilmente hanno
meno incarichi e responsabilita familiari) e per chi non ha ruoli di responsabilita (e quindi ha meno
pressioni da parte del lavoro). Le dimensioni che piu contribuiscono a determinare la percezione di
interferenza sono la fatica cognitiva e I’isolamento, mentre tra le principali risorse in grado di
attenuare tale percezione compaiono I’efficienza e la fiducia organizzativa.

14 Purvanova, R. K., & Muros, J. P. (2010). Gender differences in burnout: A meta-analysis. Journal of Vocational
Behavior, 77(2), 168-185. doi: 10.1016/j.jvb.2010.04.006
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Sempre in riferimento ai confini tra lavoro e vita personale, ¢ stato riscontrato un livello medio di
difficolta a staccare dal lavoro, rappresentato soprattutto dalla tendenza a continuare a lavorare
anche dopo il normale orario di lavoro e dal pensare ai problemi lavorativi anche quando non in
servizio. Tale difficolta ¢ sperimentata soprattutto dalle donne, da chi ha ruoli di responsabilita e da
chi ha un’anzianita di servizio compresa tra 11 e 20 anni. La fatica cognitiva sperimentata durante il
lavoro da remoto e la sensazione di isolamento sono le dimensioni che piu possono portare a non
riuscire a staccare dal lavoro, mentre tale tendenza potrebbe essere diminuita dalla fiducia
organizzativa, dalla flessibilita e dall’efficienza.

In sintesi, la fiducia organizzativa ¢ emersa come una delle dimensioni piu importanti per supportare
i/le lavoratori/trici nel passaggio da lavoro tradizionale a lavoro da remoto; tale fiducia passa prima
di tutto dal riconoscimento che i/le responsabili hanno le capacita per coordinare il lavoro dei/lle
collaboratori/trici; a seguire, ricevere formazione sulle competenze necessarie per il lavoro da remoto
¢ anche determinante. Tra le risorse personali sono emerse invece come fondamentali le competenze
professionali e informatiche, che permettono di raggiungere gli obiettivi anche in condizioni di
lontananza dai/lle colleghi/e e di risolvere 1 problemi con I’ausilio delle tecnologie. 11 livello medio
di competenze riscontrato tra il PTA ¢ stato piuttosto elevato, con livelli significativamente superiori
per i/le dipendenti piu giovani (fino ai 40 anni) e con anzianita di servizio piu bassa. Inoltre, la
percezione di efficienza, data dalla capacita di concentrarsi e di gestire le interruzioni provenienti dal
contesto domestico senza ripercussioni sul lavoro, ¢ un ulteriore elemento a supporto del lavoro da
remoto, in grado anche di proteggere dal disagio psicologico. Anche I’efficienza ¢ maggiore tra i/le
lavoratori/trici piu giovani (fino a 30 anni) e per chi ha anzianita di servizio inferiore ai 20 anni;
inoltre, maggiore efficienza ¢ stata rilevata in Amministrazione centrale.

I livelli di flessibilita concessa dal/lla responsabile sono piuttosto elevati; tuttavia, tale dimensione
non ha mostrato relazioni significative con le preferenze di lavoro da remoto vs lavoro tradizionale.
Tale dimensione risulta invece determinante nella gestione delle sfere di vita, lavorativa e personale,
in quanto si ¢ mostrata in grado di diminuire I’interferenza lavoro-famiglia e ancora di piu la difficolta
a staccare dal lavoro. Avere la possibilita di decidere il proprio orario lavorativo e le modalita e tempi
di svolgimento delle attivita permette di conciliare meglio lavoro e vita personale e di rispettare 1
momenti di pausa e distacco dal lavoro.

Per contro, la fatica cognitiva legata al lavoro da remoto, su cui si sono registrati livelli non elevati
tra i/le partecipanti (significativamente superiori per chi ricopre ruoli di responsabilitd), si ¢ mostrata
una richiesta lavorativa con un ruolo importante sia rispetto alla decisione sulle modalita lavorative
(maggiore fatica cognitiva corrisponde a maggiore desiderio di tornare in ufficio il prima possibile)
sia rispetto al benessere percepito. Infatti, i modelli di regressione hanno mostrato che una piu elevata
percezione di fatica cognitiva puo portare a maggiore disagio psicologico, stanchezza, interferenza
lavoro-famiglia e difficolta a staccare dal lavoro.

Infine, le relazioni professionali hanno mostrato una situazione complessivamente soddisfacente,
leggermente migliore per quanto riguarda la relazione con il/la responsabile rispetto a quella con i/le
colleghi/e. Quest’ultima ¢ una delle dimensioni considerate importanti affinché si possa lavorare
efficacemente da remoto (correlazione positiva con il desiderio di lavorare da remoto per la maggior
parte del tempo). Nonostante cio, dal 25% circa dei/lle rispondenti ¢ stata riscontrata anche la
sensazione di isolamento sociale, piu elevata per le donne, per i/le lavoratori/trici con eta compresa
trai 51 e i 60 anni e per quelli/e con anzianita di servizio superiore ai 20 anni. Tale sensazione si ¢
mostrata fortemente correlata al desiderio di tornare in ufficio il prima possibile.
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In generale, le donne, le persone con eta e/o anzianita di servizio piu elevata e quelle con incarichi di
responsabilita sono emerse come le categorie piu a rischio di percepire difficolta nella gestione del
lavoro da remoto, con conseguenze in termini di disagio e stanchezza, difficolta a conciliare e
sensazione di isolamento.
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