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Analisi di Clima

Gli Elementi Chiave 

1. Obiettivi dell’Organizzazione

Dai collaboratori ci si aspettano maggiore capacità di innovazione, motivazione, la volontà di aprirsi al contesto internazionale, di acquisire in tempi rapidi competenze rispetto alle nuove tecnologie, di proteggere e trasmettere il patrimonio di conoscenze e saperi tecnologici presenti in Azienda. Tutto questo con la finalità di accelerare il ritorno sugli investimenti. 

2. Finalità dell’analisi

Ottenere una visione d’insieme dello stato dell’organizzazione e cercare conferme oggettive a osservazioni e sensazioni inerenti aspetti comunicativi e relazionali;

Analizzare la sfera delle relazioni all’interno dell’azienda e in particolare le modalità comunicative; il processo decisionale e di risoluzione dei problemi, la trasmissione della conoscenza e la condivisione delle informazioni; 

Individuare le possibili aree di intervento con l’idea di dare corso ad azioni mirate per favorire il cambiamento culturale e creare le condizioni per le quali i collaboratori adottino comportamenti ed orientamenti in linea con le finalità dell’Azienda. 

3. L’obiettivo

L’obiettivo finale è quello di raccogliere informazioni che aiutino nel processo di sviluppo organizzativo: 

· Misurare la “forza del luogo di lavoro”

· Verificare la predisposizione dell’organizzazione all’inserimento e alla fidelizzazione di nuovi talenti

· Creare le condizioni per un passaggio generazionale senza scosse e senza sprechi. 

4. Struttura dell’analisi

Questionario con 20 affermazioni/domande

· 12 “core” (fisse): misurano la forza del luogo di lavoro. E’ dimostrato che esiste una relazione tra questa e aspetti quali: 

· produttività

· profittabilità

· capacità di “retention”

· soddisfazione dei clienti 

· 8 di completamento e verifica (ad hoc)

Coprono aspetti specifici nell’ambito di: 

· comunicazione interna

· senso di appartenenza

· relazioni con i colleghi

· sviluppo delle risorse

· Scansioni

Per una lettura approfondita delle informazioni sono previste scansioni per gruppi demografici e funzionali. 

Nell’elaborazione del progetto si elaboreranno le scansioni: 

· sesso

· fasce di età

· anzianità aziendale

· divisione/gruppo funzionale

· sedi aziendali

· qualifiche

5. La Forza del Luogo di Lavoro: 

F requently 

A sked 

Q uestions

 a) Cos’è  la “Forza del Luogo di Lavoro”

     E’ il rapporto tra il singolo Collaboratore e l’Organizzazione misurato   

     attraverso un’analisi costruita su quattro livelli: 

· aspettative nei confronti del Collaboratore

· fiducia nelle sue capacità

· integrazione e impatto sull’Organizzazione

· capacità di innovare

b) C’è una base scientifica per questo tipo di approccio?

· La definizione delle dimensioni da misurare e il rapporto fra queste e gli obiettivi dell’impresa vengono dagli studi realizzati da Gallup. Negli ultimi 25 anni la società ha intervistato oltre un milione di persone esplorando ogni possibile aspetto legato al luogo di lavoro.

· Nel 1999 un gruppo di analisti coordinati da due “studiosi” (M. Buckingam e C. Coffman) ha distillato l’essenza di quanto raccolto da Gallup e crealo la base per le 12 affermazioni/domande “core”. 

c) Bastano 12 domande per coprire la complessità di un’Impresa?

· Le domande certamente non coprono tutti gli aspetti ma forniscono le informazioni più importanti relativamente agli aspetti più importanti
d) C’è una logica dietro la formulazione delle domande?

· Le domande contengono affermazioni “estreme” e le risposte aiutano a delineare le situazioni in modo chiaro. 

· L’analisi delle risposte permette di identificare i gruppi e le divisioni più forti e di analizzarne l’impatto in termini di business. 

e) Non ci sono domande relative ad aspetti quali la retribuzione o la qualità del Management. Perché?

· Si presume che il valore (e quindi l’impatto) degli aspetti retributivi o della qualità del management sia lo stesso per tutti i collaboratori, indipendentemente dalla loro qualità e dal loro contributo. 
· Le risposte a domande su questi argomenti tendono ad appiattirsi e non rivelano nulla che non sia già noto. 
· Retribuzione e qualità del management sono due tra quegli elementi per i quali l’impresa deve continuare a migliorare il suo approccio, indipendentemente da quello che pensano i Collaboratori. 
f) Esiste la possibilità di un “benchmark” con l’esterno?

· I risultati ottenuti vengono confrontati con i risultati pubblicati relativamente a 24 Aziende per un totale di 2500 Business Units e 105.000 addetti intervistati nello stesso modo. 
g) Analizzando le risposte, esiste un modo per “leggere” il rapporto Capi-

    Collaboratori? 

· Sulla base delòle osservazioni fatte fino ad ora emerge che l’elemento che maggiormente influenza le risposte dei Collaboratori è il Capo a cui riportano. 

· Un gruppo (divisione, team funzionale….) che registra risposte “forti” avrà molto probabilmente un Capo “forte”.

h) C’è un ordine nelle domande? 

· Sì. L’ordine è determinato dalle fasi attraverso le quali il Collaboratore passa nel suo percorso Aziendale

· La metafora che meglio spiega l’approccio metodologico è quella dell’ascensione alpinistica……

CAMPO BASE

ASPETTATIVE GIUSTE

      Domande 1 e 2

      Focus: CHE COSA RICEVO? 

      Danno indicazioni relative a: 

· Senso della direzione

· Mezzi e strumenti per fare bene il mio lavoro

CAMPO 1

     FIDUCIA NELLE MIE CAPACITA’ 
     Domande 3, 4, 5 & 6

     Focus: CHE COSA DO?

     Danno indicazioni relative a : 

· Autostima

· Senso del proprio valore

CAMPO 2

     INTERAGIRE CON L’AZIENDA & INFLUIRE SULLE DECISIONI

     Domande 7,8,9 & 10

     Focus: QUESTO E’ IL POSTO GIUSTO PER ME?

     Danno indicazioni relative a: 

· Allineamento tra i miei valori e quelli dell’Azienda

· Compatibilità con l’ambiente di lavoro

· Integrazione

CAMPO 3

     CERCARE NUOVE STRADE 

     Domande 11 & 12

     Focus: COME CRESCERE E FAR CRESCERE L’AZIENDA? 

     Danno indicazioni relative a: 

· Volontà di crescere, di imparare, di innovare

LA VETTA

     Avere risposte “forti” alle 12 domande significa che l’individuo o il 

     gruppo hanno sviluppato gli elementi necessari per raggiungere “la 

     Vetta”.


i) Come funziona il collegamento tra i risultati della survey e gli obiettivi di business?

· produttività

· profittabilità

· capacità di “retention”

· soddisfazione dei clienti

L’osservazione della realtà nelle Aziende testate ha dimostrato che le Imprese di successo rispondono alla “survey” in modo fortemente positivo. 

6. COLLEGAMENTO TRA I RISULTATI DELLA SURVEY E GLI 

    OBIETTIVI DI BUSINESS

Ogni domanda è legata ad almeno 1 dei 4 obiettivi: 

· il collegamento più frequente è con l’elemento della  “produttività”          (10 su 12)

· segue la profittabilità (8 su 12)

· poi la “retention” (5 su 12)

Sei domande su dodici sono legate al maggior numero di obiettivi di business

7. TEMPI E METODI

· Qual è il momento giusto per una “survey”….

· Sequenza

· Perché coinvolgere tutti ….

· Come comunicare …..

· I momenti di follow-up e restituzione …..

· Perché sarebbe importante ripetere l’esercizio dopo 12-18 mesi ……

a) Sequenza
· finalizzare il questionario e definire le scansioni

· finalizzare sequenza comunicazioni

· conduzione di un test su un campione

· messa a punto definitiva

· esecuzione dell’indagine

· elaborazione dati

· analisi dei risultati

· completamento del processo di “restituzione”

b) Curare il Flusso della Comunicazione (pre e post)

Due flussi paralleli e gerarchici 

A cascata (interattiva)

· vertice aziendale

· prima linea : dirigenti

· seconda linea: quadri

· terza linea: responsabili funzione

· resto organizzazione

Diretta (scritta)

· primo messaggio del Vertice Aziendale

· secondo messaggio Risorse Umane

· terzo messaggio Risorse Umane

· quarto messaggio Vertice Aziendale
















