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INTRODUZIONE 

Nel 2021 come di consueto è stato somministrato il questionario sul benessere organizzativo rivolto 
a tutto il Personale Tecnico Amministrativo (PTA) dell’Università di Trento. Parallelamente, è stato 
somministrato un questionario rivolto solo ai responsabili finalizzato a raccogliere alcune loro 
valutazioni e percezioni sul funzionamento del lavoro da remoto, sperimentato nell’ultimo anno in 
forma massiva da un’elevata percentuale di dipendenti. 

Il questionario è stato somministrato nella seconda metà di aprile; i/le partecipanti nel rispondere alle 
domande erano invitati a fare riferimento ai 12 mesi precedenti.  

Di seguito verranno descritti il campione di rispondenti e i risultati ottenuti per le seguenti aree: 

 Produttività 
 Coordinamento e monitoraggio 
 Comunicazione e pianificazione 
 Preferenze modalità di lavoro 
 Ricadute positive 
 Criticità riscontrate 
 Soddisfazione 
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IL CAMPIONE 

Il questionario è stato compilato in maniera valida (almeno il 50% delle risposte) da 108 responsabili, 
distribuiti come segue per quanto riguarda il ruolo, la struttura di afferenza (domanda rivolta solo ai 
titolari di Posizione Organizzativa) e media di giorni di lavoro da remoto dei propri collaboratori/trici. 

La maggior parte dei rispondenti è titolare di una Posizione Organizzativa (responsabile di Divisione, 
Ufficio, Staff Dipartimento, …), a cui si aggiungono 11 Direttori/trici e 4 Dirigenti. Tra i titolari di 
P.O., il 76% lavora in Amministrazione Centrale. Infine, la maggior parte dei rispondenti dichiara 
che i propri collaboratori/trici nell'ultimo periodo (escludendo le settimane in "zona rossa" con smart 
working al 100%) hanno lavorato mediamente 2 – 3 giorni a settimana da casa. 

Tabella 1. Caratteristiche del campione 

 
CAMPIONE  

RISPONDENTI 
N = 108 

Ruolo N % 
Direttore/trice di Dipartimento 11 10,19% 
Dirigente 4 3,70% 
Titolare di Posizione Organizzativa  93 86,11% 
Struttura di afferenza (solo P.O.)   
Amministrazione centrale 71 76,34% 
Strutture didattiche e di ricerca 
(Dipartimenti, Centri) 

22 23,66% 

Numero medio di giorni di lavoro da 
remoto dei collaboratori/trici 

  

0 – 1 giorni 8 7,41% 
2 – 3 giorni 94 87,04% 
4 – 5 giorni 6 5,56% 
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RISULTATI 

1. Produttività 
Per quanto riguarda la produttività, la maggioranza dei rispondenti non ha registrato variazioni 
rispetto ai periodi di lavoro tradizionali. L’aspetto che ha raccolto più valutazioni di miglioramento è 
la quantità del lavoro svolto (31% dei rispondenti), anche se per contro il 22% lo considera peggiorato. 
Il peggioramento più evidente si registra invece nel caso della collaborazione tra colleghi/e, segnalato 
negativamente dal 31% dei responsabili. Le valutazioni più critiche sono state espresse dai Dirigenti, 
soprattutto per quanto riguarda la collaborazione e la reperibilità dei/lle collaboratori/trici. 

 

Pensando all’ultimo anno, come valuta i seguenti aspetti del lavoro dei/delle suoi/sue 

collaboratori/trici rispetto ai periodi di lavoro tradizionale? 
Scala di risposta: 1 - molto peggiorato; 2 - peggiorato; 3 - invariato; 4 - migliorato; 5 - molto migliorato 

 

Grafico 1. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

PRODUTTIVITÀ 
Tutti Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,00 3,04 2,71 3,00 3,00 3,02 

1 Produttività individuale 3,05 3,00 2,75 3,06 3,04 3,14 

2 
Efficienza del lavoro svolto a livello di struttura/ufficio da lei 
diretto  

3,02 3,00 2,75 3,03 3,07 2,91 

3 Qualità del lavoro svolto 2,97 2,91 3,00 2,98 2,93 3,14 

4 Quantità del lavoro svolto 3,10 3,27 2,75 3,10 3,13 3,00 

5 Raggiungimento degli obiettivi 3,07 3,20 3,25 3,05 3,07 3,00 

6 Collaborazione tra colleghe e colleghi 2,84 3,00 2,25 2,85 2,83 2,91 

7 Reperibilità delle collaboratrici e dei collaboratori 2,93 2,91 2,25 2,96 2,93 3,05 

Tabella 1. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano miglioramento, punteggi medi più bassi denotano 
peggioramento, punteggi medi intorno al valore 3 denotano assenza di cambiamenti). Celle arancioni: media < 2,50. 
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Gli aspetti che hanno maggiormente migliorato la produttività dei team sono il livello delle 
competenze tecnologiche e digitali (per il 54% dei rispondenti) e a seguire le capacità delle persone 
di organizzare il proprio lavoro (per il 35%). Per contro, gli aspetti comunicativi (per il 43%) e le 
relazioni all’interno della struttura (per il 34%) hanno peggiorato la produttività. Le risposte dei 
diversi gruppi sono abbastanza coerenti tra loro, con valutazioni leggermente più basse nel caso dei 
Dirigenti per quanto riguarda i due aspetti che sembrano aver maggiormente peggiorato la produttività 
dei team. 

 

In che misura la produttività del suo team è stata influenzata dai seguenti aspetti? 
Scala di risposta: 1 - molto peggiorata; 2 - peggiorato; 3 - invariato; 4 - migliorato; 5 - molto migliorata 

 

Grafico 2. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

PRODUTTIVITÀ 
Tutti Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,06 3,05 2,75 3,08 3,09 3,03 

1 Livello delle competenze tecnologiche e digitali 3,54 3,90 3,50 3,51 3,49 3,55 

2 Relazioni all’interno della struttura 2,80 2,82 2,25 2,82 2,82 2,82 

3 Aspetti comunicativi (scambio informazioni) 2,75 2,40 2,00 2,82 2,79 2,91 

4 Capacità dei singoli di organizzare il proprio lavoro 3,17 3,09 3,25 3,17 3,27 2,86 

Tabella 2. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano miglioramento, punteggi medi più bassi denotano 
peggioramento, punteggi medi intorno al valore 3 denotano assenza di cambiamenti). Celle arancioni: media < 2,50; celle 
verdi: media > 3,50. 

 

2. Coordinamento e monitoraggio 
Tutte le attività di coordinamento e monitoraggio proposte sono state svolte con una buona frequenza 
da almeno il 56% dei rispondenti. Tuttavia, il 22% ha dichiarato di aver raramente o mai promosso 
momenti di confronto con il team finalizzati al raggiungimento degli obiettivi (attività poco promossa 
in particolare dai Direttori/trici) e il 15% ha raramente pianificato incontri per condividere le 
informazioni (attività meno realizzata nelle Strutture didattiche e di ricerca). 
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Sempre rispetto all’ultimo anno, le chiediamo di indicare con quale frequenza: 
Scala di risposta: 1 - raramente (1-2 volte nell’ultimo anno); 2 - qualche volta (1 volta ogni 2 mesi circa); 3 - 

regolarmente (circa 1 volta al mese); 4 - di frequente (una volta ogni 15 gg); 5 - molto di frequente (almeno ogni 

settimana) 

 

Grafico 3. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

COORDINAMENTO E MONITORAGGIO 
TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,98 3,83 4,13 3,99 4,02 3,89 

1 Pianifica incontri con il team per condividere le informazioni 4,01 4,00 4,50 3,99 4,10 3,64 

2 
Organizza/pianifica il lavoro del team al fine di rispettare le 
scadenze  

4,03 4,00 4,25 4,02 3,99 4,14 

3 Monitora lo stato di avanzamento del lavoro 4,23 4,44 4,25 4,20 4,14 4,41 

4 
Promuove momenti di confronto con il team di lavoro 
finalizzati al raggiungimento degli obiettivi  

3,66 2,89 3,50 3,74 3,86 3,36 

Tabella 3. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano elevata frequenza di svolgimento dell’attività, 
punteggi medi più bassi denotano scarsa frequenza). Celle arancioni: media < 3,00; celle verdi: media > 4,00. 

 

3. Comunicazione e pianificazione 
Gli aspetti legati alla comunicazione sono stati valutati in maniera positiva da almeno il 53% dei 
rispondenti. Valutazioni più alte sono state espresse per quanto riguarda la conoscenza da parte dei 
team delle regole e modalità di utilizzo dello smart working e l’individuazione delle regole di team 
per la gestione delle giornate di smart working (con una media leggermente più bassa in questo caso 
per i titolari di P.O. rispetto a Direttori/trici e Dirigenti). Valutazioni comunque positive ma un po’ 
più basse sono state invece registrate nel caso dell’efficacia delle modalità di comunicazione 
all’interno del team (non pienamente efficaci soprattutto per i Dirigenti) e dell’utilizzo di nuove 
modalità di pianificazione del lavoro. 
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In riferimento alla sua esperienza nell’ultimo anno, indichi quanto è d’accordo con le seguenti 

affermazioni: 
Scala di risposta: 1 - per nulla d’accordo; 5 - del tutto d’accordo 

 

Grafico 4. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

COMUNICAZIONE E PIANIFICAZIONE 
TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,86 4,07 3,94 3,83 3,86 3,76 

1 

Le modalità di comunicazione all’interno del team (meet via 
web, cellulare, più comunicazioni via email, chat) sono state 
efficaci 

3,70 3,55 3,00 3,75 3,80 3,59 

2 
Il team di lavoro è a conoscenza delle regole e modalità di 
Ateneo di utilizzo dello smart working  

4,08 4,45 4,75 4,01 4,04 3,91 

3 
Sono state individuate delle regole di team per la gestione delle 
giornate di smart working 

4,04 4,45 4,25 3,98 3,99 3,95 

4 
Sono state utilizzate nuove modalità di pianificazione del 
lavoro all’interno del team 

3,62 3,82 3,75 3,59 3,59 3,59 

Tabella 4. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore accordo, punteggi medi più bassi 
denotano minore accordo). Celle verdi: media > 4,00. 

 

4. Preferenze modalità di lavoro 
I responsabili si distribuiscono in maniera abbastanza uniforme rispetto all’utilità di introdurre una 
modalità di verifica del lavoro svolto da remoto: il 39% è d’accordo, il 33% non è d’accordo e il 28% 
si colloca in una posizione intermedia. Minore accordo è stato espresso dall’Amministrazione 
centrale, mentre i più favorevoli sono i Dirigenti e le persone che lavorano nelle Strutture didattiche 
e di ricerca. 

Anche per quanto riguarda il desiderio che i collaboratori/trici tornino il prima possibile a lavorare in 
presenza i rispondenti si distribuiscono: il 34% è d’accordo, il 36% non è d’accordo e il restante 30% 
si colloca in una posizione di accordo intermedia. Anche in questo caso i Dirigenti sono tra i più 
favorevoli, mentre i più contrari sono i titolari di P.O. e le persone dell’Amministrazione centrale. 
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Superata la fase emergenziale e pensando al suo ruolo di responsabile, le chiediamo di esprimere 

il suo grado di accordo con le seguenti affermazioni: 

Scala di risposta: 1 - per nulla d’accordo; 5 - del tutto d’accordo 

 

Grafico 5. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

PREFERENZE MODALITÀ DI LAVORO TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

1 
Ritengo utile prevedere una modalità di verifica dell’attività 
svolta da remoto  

3,09 3,00 3,75 3,08 2,86 3,77 

2 
Auspico che i miei collaboratori / le mie collaboratrici tornino 
il prima possibile a svolgere il lavoro in presenza  

3,01 3,27 3,75 2,95 2,85 3,27 

Tabella 5. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore accordo, punteggi medi più bassi 
denotano minore accordo). Celle arancioni: media < 3,00. 

 

Pensando alle esigenze lavorative, la preferenza per il 71% dei rispondenti è che i lavoratori/trici 
svolgano le loro attività da remoto per al massimo 2 giorni a settimana, il 33% sarebbe favorevole 
anche a massimo 3 giorni a settimana, mentre l’84% si dichiara contrario allo smart working per la 
maggior parte dell’orario lavorativo. Sulla prima e terza modalità c’è complessivamente accordo tra 
i diversi gruppi; per quanto riguarda la seconda opzione (fino a 3 giorni a settimana) i più contrari 
sono i Direttori, i titolari di P.O. e le Strutture didattiche e di ricerca. 

Ritengo che, date le esigenze lavorative, la condizione ideale è che i/le miei/mie collaboratori/trici 

possano alternare lavoro in ufficio/in presenza e lavoro da remoto: 
Scala di risposta: 1 - per nulla d’accordo; 5 - del tutto d’accordo 

 

 Grafico 6. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 
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PREFERENZE MODALITÀ DI LAVORO TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3 Fino a 2 giorni alla settimana di smart working 3,98 4,00 4,00 3,98 3,99 3,95 

4 Fino a 3 giorni alla settimana di smart working 2,91 2,60 3,25 2,92 3,13 2,27 

5 
Per la maggior parte del loro orario di lavoro (4/5 gg/settimana 
di smart working) 

1,57 1,30 1,33 1,61 1,70 1,32 

Tabella 6. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore accordo, punteggi medi più bassi 
denotano minore accordo). Celle arancioni: media < 3,00. 

 

5. Ricadute positive 
Durante l’esperienza di lavoro agile, i benefici maggiori sono stati riscontrati per quanto riguarda la 
dematerializzazione dei processi (per l’80% dei rispondenti), l’utilizzo e la conoscenza degli 
strumenti informatici (72%), la conciliazione lavoro-vita privata (66%), l’autonomia del personale 
(57%) e la possibilità di ripensare la pianificazione delle attività e sviluppare la logica per obiettivi 
(57%).  

Scarsi benefici sono stati invece registrati da alcuni rispondenti soprattutto per quanto riguarda la 
riduzione dello stress (51%), il clima lavorativo (45%) e la motivazione e soddisfazione del personale 
(33%), tutti aspetti legati al benessere dei lavoratori/trici. 

Direttori/trici e Dirigenti sono quelli che meno hanno notato benefici per quanto riguarda la gestione 
del tempo e nel caso dei Direttori/trici anche lo sviluppo di una maggiore autonomia non è stato così 
evidente come per gli altri gruppi. La percezione di beneficio per quanto riguarda la conciliazione è 
stata più bassa nel caso di Direttori/trici rispetto a Dirigenti e titolari di P.O. Infine, si segnala che su 
quasi tutti gli aspetti i Direttori e i responsabili delle Strutture didattiche hanno riportato livelli di 
beneficio minore rispetto agli alti gruppi. 
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In base alla Sua esperienza di lavoro agile, come valuta la ricaduta sui seguenti fattori? 
Scala di risposta: 1 - nessun beneficio; 5 - benefici elevati 

 

Grafico 7. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

RICADUTE POSITIVE 
TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,40 3,11 3,39 3,43 3,50 3,23 

1 Motivazione e soddisfazione del personale  2,86 2,36 3,25 2,90 2,94 2,77 

2 Autonomia del personale nello svolgimento delle attività 3,50 3,09 3,75 3,53 3,61 3,27 

3 Utilizzo e conoscenza degli strumenti informatici 3,94 3,91 4,00 3,95 4,04 3,64 

4 Dematerializzazione dei processi 4,17 4,09 4,50 4,16 4,29 3,77 

5 
Occasione per ripensare la pianificazione delle attività e 
sviluppare la logica per obiettivi 

3,55 3,27 3,50 3,59 3,67 3,32 

6 Clima lavorativo  2,70 2,50 2,50 2,73 2,77 2,59 

7 Conciliazione vita privata/vita lavorativa 3,85 3,40 4,25 3,88 3,89 3,86 

8 Gestione del tempo 3,44 2,80 2,50 3,55 3,63 3,32 

9 Riduzione dello stress 2,59 2,60 2,25 2,61 2,63 2,55 

Tabella 7. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore beneficio, punteggi medi più bassi 
denotano assenza di beneficio). Celle arancioni: media < 3,00; celle verdi: media > 4,00. 
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6. Criticità riscontrate 
In generale sembrano prevalere le non criticità rispetto alle criticità. Gli aspetti più problematici sono 
stati le difficoltà tecniche (critiche per il 36% dei rispondenti), la gestione del personale (per il 25%), 
la valutazione dell’attività svolta dal personale in smart working (per il 25%), lo sviluppo di una 
cultura organizzativa agile (per il 25%), la riorganizzazione dei processi (per il 21%). 

I Dirigenti sono la categoria che ha riscontrato maggiori criticità, soprattutto per quanto riguarda la 
pianificazione delle riunioni per garantire la partecipazione in presenza, la collaborazione a distanza 
con il proprio personale, le difficoltà tecniche e lo sviluppo di una cultura agile.  

In base alla Sua esperienza di lavoro agile, come valuta il grado criticità dei seguenti fattori? 
Scala di risposta: 1 - nessuna criticità; 5 - criticità elevate 

 

Grafico 8. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 
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CRITICITÀ RISCONTRATE 
TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

2,41 2,11 2,98 2,42 2,37 2,59 

1 gestione del personale (a causa della non presenza in ufficio) 2,70 2,55 3,00 2,70 2,62 2,95 

2 reperibilità dei/delle collaboratori/trici in smart working 2,17 1,91 3,00 2,16 2,12 2,32 

3 
eventuale riorganizzazione dei processi lavorativi della 
struttura 

2,65 2,18 2,75 2,70 2,68 2,77 

4 dematerializzazione dei processi 2,31 1,50 2,25 2,41 2,36 2,55 

5 
pianificazione di riunioni per garantire la partecipazione in 
presenza 

2,21 2,36 3,75 2,12 2,04 2,36 

6 
organizzazione delle giornate di smart working per garantire 
la continuità delle attività all’interno della struttura 

2,19 1,91 3,00 2,19 2,09 2,50 

7 collaborazione a distanza con il proprio personale 2,31 2,18 3,25 2,28 2,15 2,68 

8 
rischi o problemi correlati alla sicurezza dei dati e della 
privacy 

2,42 2,40 2,75 2,41 2,46 2,23 

9 
valutazione dell’attività svolta dai/dalle collaboratori/trici in 
smart working 

2,55 2,45 2,50 2,56 2,43 2,95 

10 difficoltà tecniche (di linea telefonica o di strumentazione) 3,01 3,18 4,25 2,93 2,97 2,82 

11 sviluppo di una “cultura organizzativa agile” 2,69 1,60 3,25 2,78 2,78 2,77 

12 

conflitti con i/le collaboratori/trici sull’applicazione delle 
regole di smart working (reperibilità, distribuzione 
giornate/orario, …)  

1,85 1,40 2,25 1,88 1,81 2,09 

13 
difficoltà nel coordinamento delle attività dell’ufficio e del 
relativo personale 

2,32 1,80 2,75 2,36 2,25 2,68 

Tabella 8. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore criticità, punteggi medi più bassi denotano 
assenza di criticità). Celle arancioni: media > 3,00; celle verdi: media < 1,00. 

 

7. Soddisfazione 
Complessivamente l’esperienza di lavoro da remoto ha registrato un buon livello di soddisfazione per 
quanto riguarda il lavoro svolto dal personale (per il 67%), la soddisfazione del personale secondo 
l’opinione dei responsabili (per il 58%) e la soddisfazione dei responsabili stessi per la loro esperienza 
di smart working (per il 57%). 

Per contro il 15% non è stato soddisfatto/a della propria esperienza di lavoro da remoto, con 
valutazioni più basse nel caso dei Dirigenti. Inoltre, i Dirigenti e i responsabili delle Strutture 
didattiche e di ricerca sono stati meno soddisfatti, rispetto agli altri gruppi, del lavoro svolto dai 
collaboratori/trici. Infine, i Direttori hanno una percezione meno positiva, rispetto agli altri, circa la 
soddisfazione dei loro collaboratori/trici. 
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Le chiediamo, in qualità di responsabile, di valutare complessivamente l’esperienza di lavoro in 

Smart Working. 
Scala di risposta: 1 - per nulla soddisfatto/a; 5 - del tutto soddisfatto/a 

 

Grafico 9. Frequenze di risposta agli item (Miss. = % di persone che non hanno risposto alla domanda). 

 

SODDISFAZIONE 
TUTTI Dirett. Dirig. P.O. Ammin. Strutt. 

3,67 3,33 3,17 3,74 3,80 3,53 

1 Quanto si ritiene soddisfatto/a della sua esperienza di SW? 3,61 3,18 2,50 3,71 3,76 3,55 

2 
Quanto si ritiene soddisfatto/a del lavoro in SW dei suoi 
collaboratori / delle sue collaboratrici? 

3,76 3,64 3,25 3,80 3,96 3,32 

3 
Quanto ritiene che i suoi collaboratori / le sue collaboratrici 
siano soddisfatti/e dell’esperienza di SW? 

3,65 3,18 3,75 3,70 3,69 3,73 

Tabella 9. Medie dei singoli item (punteggi medi più elevati denotano maggiore soddisfazione, punteggi medi più bassi 
denotano assenza di soddisfazione). Celle arancioni: media < 3,00. 

 

8. Allegato 
8.1. Risposte aperte alla domanda sulle ricadute positive. 

1. Maggiore responsabilizzazione personale nei confronti di persone esterne all'ufficio 
2. Difficile rispondere a questi quesiti in maniera omogenea e generalizzata per l'intero gruppo 

di collaboratrici/ori in quanto ciascuno/a ha reagito diversamente rispetto a questo smart 
working obbligato dalla situazione legata alla pandemia Covid. C'è chi ha senz'altro 
guadagnato in termini di conciliazione di vita privata evitando i trasferimenti per e dall'ufficio 
a casa, chi invece ha avuto grosse difficoltà a causa della mancanza di strumenti informatici 
adeguati, chi preferiva in ufficio per concentrarsi meglio rispetto a casa in presenza dei figli. 
Le fattispecie sono talmente tante, difficile generalizzare in un punteggio scala 1-5. 
Sicuramente questo smart working imposto e non programmato e concomitante a una 
situazione di emergenza in cui tutte le attività gestite si sono via via sempre più complicate, 
non ha registrato benefici in termini di clima lavorativo, riduzione dello stress e 
motivazione/soddisfazione del personale proprio perché dove vi sono complicazioni non può 
esserci necessariamente miglioramenti e benefici immediati. Sicuramente il lavoro in 
maggiore autonomia ha subito un incremento, proprio per l'impossibilità di confrontarsi 
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'fisicamente' con molta frequenza come un tempo con i colleghi. Non direi invece che questa 
pandemia e attività di smartworking forzato abbia fornito l'occasione per ripensare la 
pianificazione delle attività e sviluppare la logica per obiettivi. Si è dovuta ripensare e 
riadattare molto spesso l'attività ma in relazione alle mutate condizioni dell'attività stessa e 
non in relazione a un diverso approccio e logica per obiettivi.  

3. Stimolare l'adozione di processi di dematerializzazione delle attività. Possibilità di lavorare 
senza interruzioni quando da remoto. 

4. La gestione del tempo è sicuramente il beneficio maggiore, oltre allo sviluppo di un maggior 
grado di autonomia, o quantomeno di provare a risolvere le cose dapprima in autonomia e poi 
chiedendo supporto. 

5. Ho fatto una valutazione generalizzata, ma bisognerebbe distinguere tra le varie attività: una 
cosa è lavoro amministrativo che potrebbe essere tutto in smart working, dal lavoro che 
prevede interazione con il team. Nello smart working la creatività viene un po' limitata dalla 
riduzione degli scambi interpersonali 

6. Non vedo grandi ricadute positive dello smartworking. Il piu' delle volte e' un fattore di stress 
aggiuntivo, soprattutto per le donne. I miei collaboratori sono persone serie e lavoratrici, 
quindi abbiamo fatto fronte ai problemi, ma il lavoro è un'attività sociale e lo smart working 
è solo un palliativo. oltretutto e' stato applicato in modo ottuso, dato che con i miei pochi 
collaboratori avremmo potuto gestirci autonomamente le presenze e garantire le misure 
precauzionali anticovid senza interferenze 'centrali'. 

7. orario flessibile 

 

8.2. Risposte aperte alla domanda sulle criticità riscontrate. 

1. L'utilizzo promiscuo (lavoro/privato) di dispositivi tecnici (pc, portatili, telefoni) pongono dei 
problemi di sicurezza e privacy notevoli, soprattutto se si trattano documenti riservati. I 
lavoratori dovrebbero essere dotati di strumenti forniti dall'Università. 

2. Difficoltà tecniche sicuramente innegabili, poi peraltro ci si abitua a tutto e si fa i conti con 
tutto. Ma che tutto sia più 'rallentato', connessioni, comunicazioni ecc. è innegabile 

3. Il divieto di svolgere metà giornata in sede e metà in lavoro agile ha penalizzato i colleghi, 
che sono richiesti in presenza in modo significativo per una parte della giornata, ma non 
necessariamente tutta. 

4. Mancanza di obbligo di report sull'attività agile svolta ha costretto me ad un controllo continuo 
dei collaboratori, che secondo me non contribuisce a incoraggiare l'autonomia. 

5. qualche collaboratore preferirebbe lavorare quasi sempre in modalità agile, qualche altro 
venire sempre in ufficio. Non c'è stato nessun conflitto nell'accettare le regole ma qualche 
insofferenza direi proprio di si. Inoltre in alcuni uffici la condivisione delle problematiche e 
la loro soluzione è più semplice e rapida se si è in presenza. In altri casi considerata la distanza 
da percorrere per venire in ufficio, il tempo risparmiato è stato "convertito" in tempo di lavoro 
con beneficio sia del singolo che della struttura. Qualcuno non ha avuto sin dall'inizio 
strumenti informatici performanti. 

6. La "risposta" del collaboratore varia da persona a persona 
7. Lo smart working azzera i confini tra vita privata e professionale, con ricadute in termini di 

stress. L'ambiente domestico non sempre è adatto o predisposto in quanto a strumentazione, 
luce adeguata. Soprattutto per le donne si assomma spesso il lavoro domestico (preparazione 
dei pasti, ad esempio, in quella pausa pranzo che invece diventa un altro momento di "lavoro", 
con ricaduta in termini di stress sulla prestazione del pomeriggio) 
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8. nel caso di una persona l'attività di smart working è stata problematica. Il suo carico lavorativo 
si è notevolemente ridotto ma a fronte dell'organizzazione di attività alternative da svolgere 
non ha offerto disponbilità. Pur iniziando l'attività ha poi fatto sì che la sua collaborazione sia 
stata rifiutata perchè più problematica che il non avere supporto aggiuntivo 

9. Abbiamo a disposizione Google drive (gli utenti possono lavorare in contemporanea sullo 
stesso file) e nonostante ciò arrivano ancora file di office da scaricare, completare e rispedire 
in dietro per posta elettronica. Bisognerebbe forzare gli utenti ad uscire dalla propria confort 
zone e imparare cose nuove.   

10. Qualche difficoltà di relazione lavorativa e non tra colleghe/i con coloro che hanno chiesto il 
100% del lavoro agile perché categorie fragili 

11. Tendenza all'adagiamento, ad approfittarsene. Drammatizzazione eccessiva della situazione 
che un po' è anche alibi della tendenza di cui ho detto. Non facilmente contrastabile 

12. La dotazione informatica al momento e' carente. Si spera migliori quando arriveranno portatili 
adeguati per tutti e che permettano di lavorare fuori da VDI. In presenza non funziona ZOOM 
ed e' alquanto critico perche' le riunioni i docenti le vogliono organizzare via zoom. Se un mio 
collaboratore e' in presenza non puo' partecipare attivamente o si deve connettere con il 
proprio cellulare.  

13. È aumentato il divario e la differenza di possibilità di scelta (orari, giornate in presenza, ecc) 
tra personale part-time e full-time, a parità di condizioni di smart working, e questo non trovo 
sia corretto 

14. Per l'esperienza fatta, essere passati al lavoro agile è stata una risposta necessaria 
all'emergenza posta dalla pandemia, mentre non è stata colta l'occasione per ripensare 
effettivamente la pianificazione e l'organizzazione delle attività. Questo non solo a livello di 
singoli uffici ma credo più in generale a livello di Ateneo. Tuttora stiamo facendo fronte a 
esigenze e richieste nuove ricorrendo a strumenti e approcci "vecchi" e che spesso si rivelano 
inadeguati al nuovo contesto. 

 


