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SOMMARIO

In questo contributo vengono riportatii principali risultati di un caso studio longitudinale
condotto dal Dipartimento di Medicina, Epidemiologia e Igiene del Lavoro ed Ambientale
(Dimeila) all'interno del “Progetto pilota per la sperimentazione del lavoro agile in Inail”,
promosso a partire dal 2019 dalla Direzione Centrale Risorse Umane (Dcru).

L'obiettivo dello studio e stato monitorare e verificare 'impatto nel tempo dell’'esperienza
di lavoro agile sul benessere del personale coinvolto, quale contributo al miglioramento
delle condizioni di lavoro. A tale scopo sono stati coinvolti 319 dipendenti che hanno
preso parte al progetto pilota lavoro agile in Inail, a cui e stata inviata, a dicembre
2018, una lettera di presentazione dell'indagine con linvito alla compilazione di un
questionario on-line sviluppato ad hoc.

Il disegno di ricerca longitudinale ha previsto la somministrazione del questionario
in piu tempi sui medesimi lavoratori: una prima rilevazione effettuata al “tempo 0",
immediatamente prima dell'avvio della sperimentazione (dicembre 2018), una seconda
rilevazione al “tempo 1”, ovvero dopo un anno dall'impiego nella modalita di lavoro agile
per 1 giorno alla settimana (dicembre 2019), una terza somministrazione al “tempo 2",
nel corso dell'utilizzo del lavoro agile per le emergenze quale misura di contenimento
del contagio da SARS-CoV-2 (luglio 2020).

L'ampia partecipazione dei dipendenti (tasso di risposta nei 3 tempi superiore al 60%)
ha permesso di esplorare eventuali cambiamenti sul benessere del personale e sulla
qualita delle condizioni di lavoro nelle diverse modalita di svolgimento dell'attivita
lavorativa (lavoro standard, lavoro agile per un giorno alla settimana e lavoro agile per
le emergenze).

In tabella 1 viene presentata una sintesi dei risultati di maggiore interesse, rimandando
al resto del documento per una lettura piu approfondita dei risultati e confronti.

| risultati dello studio offrono spunti di riflessione in questo momento di grande
cambiamento al fine di cogliere le opportunita ed identificare eventuali limiti
dell'applicazione del lavoro agile in strutture simili, nell'ottica della tutela della salute e
del benessere dei lavoratori.

Gli autori ringraziano i colleghi che hanno partecipato all'indagine, le loro strutture
di riferimento, nonché la Direzione Centrale Organizzazione Digitale e la Direzione
Centrale Pianificazione e Comunicazione per il supporto prestato.



Tabella 1 - Sintesi dei risultati di maggiore interesse

BILANCIAMENTO
VITA PRIVATA/
LAVORO

RICHIESTE
LAVORATIVE

E AUTONOMIA
SUL LAVORO

STRUMENTI
TECNOLOGICI E
PIATTAFORME

DI CONDIVISIONE
SOCIAL

SALUTE FISICA
E MENTALE

SODDISFAZIONE
ESPERIENZA
DI LAVORO AGILE

COINVOLGIMENTO

NEL LAVORO

DIRITTO ALLA
DISCONNESSIONE

Ha superato le aspettative dei rispondenti, rivelandosi un fattore di
grande miglioramento in entrambe le modalita di lavoro agile,
seppur con un peggioramento nel lavoro agile per le emergenze in
cui si deve tener conto di un generale incremento delle incombenze
familiari e di cura e della condivisione di spazi e strumenti durante
lo svolgimento del proprio lavoro.

Nel lavoro agile per le emergenze si & verificato un forte
miglioramento nella percezione delle richieste lavorative. Queste
costituiscono un aspetto tradizionalmente legato allo stress lavoro
correlato. | risultati mettono anche in luce che & in particolare
I'organizzazione dell'orario di lavoro ad essere migliorata nella
percezione dei lavoratori, piti che il carico di lavoro che non riceve le
stesse alte percentuali di consenso.

Gli strumenti tecnologici forniti si sono rivelati particolarmente utili
per il miglioramento della qualita del lavoro in entrambe le modalita
di lavoro agile (T1-T2). Inoltre sono stati percepiti di supporto per il
rafforzamento dell'interazione e connessione con i colleghi, nonché
per la condivisione delle informazioni e dei documenti. Le
piattaforme social vengono utilizzate soprattutto per: le riunioni o il
mantenimento dei contatti con i colleghi, la condivisione dei
documenti e la partecipazione a webinar o corsi di formazione.
Skype for business e la piattaforma maggiormente utilizzata
durante il lavoro agile per le emergenze.

La modalita di lavoro agile ha portato alla percezione di uno stato di
salute generalmente migliore tra i rispondenti. Inoltre ha fatto
emergere un decremento progressivo della percezione di disagio
psicologico, aumentando di conseguenza il benessere dei lavoratori.

E stata riportata un'ampia soddisfazione per l'esperienza di lavoro
agile che raggiunge punte di consenso piu alte nella modalita lavoro
agile per un giorno alla settimana (T1). Tuttavia, terminata la fase
emergenziale quasi la totalita dei rispondenti intervistati a luglio
2020 (T2) riterrebbe utile lavorare ancora in modalita di lavoro agile,
riportando una media generale di 3 giorni alla settimana. Cio viene
anche confermato nelle proposte di miglioramento, dove si
suggerisce anche di dare la possibilita di variare i giorni di lavoro
agile programmati da una settimana all'altra.

Il coinvolgimento nel lavoro riporta un peggioramento nella modali-
ta di lavoro agile per le emergenze, rispetto alle altre due modalita di
lavoro. Bisogna tener conto della particolarita di questa tipologia di
lavoro a distanza e degli aspetti correlati al senso di coinvolgimento,
che andrebbero ulteriormente considerati, quali il senso di apparte-
nenza all'organizzazione, la percezione di isolamento, il sentirsi
escluso dalle decisioni e attivita. Questo aspetto va tenuto in conto
in una eventuale estensione futura del lavoro agile.

L'organizzazione dell'orario di lavoro é risultata essere uno degli
aspetti maggiormente migliorati grazie alla modalita di lavoro agile.
Tuttavia si evidenzia che nei suggerimenti € stato segnalato di
tutelare maggiormente il diritto alla disconnessione, ovvero il rispet-

to della fascia oraria lavorativa e la tutela delle festivita, durante il
lavoro agile per le emergenze. Aspetto questo fortemente dibattuto,
nei diversi contesti istituzionali, data la necessita di implementare
una regolamentazione specifica per tutelare i lavoratori relativa-
mente ai tempi di lavoro effettuato in modalita agile.




INTRODUZIONE

Alla luce delle trasformazioni introdotte nel mondo del lavoro - anche collegate allo
sviluppo e diffusione delle Information and Communications Technology (Ict), il lavoro
agile puo configurarsi come una forma di conciliazione tra vita lavorativa e vita privata,
che al contempo contribuisce alla crescita della produttivita e alla riduzione dei costi,
nei contesti lavorativi sia pubblici che privati.

Alla previsione - di cui alla Legge 7 agosto 2015 n. 124 “Deleghe al Governo in materia di
riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” - volta alla sperimentazione di nuove
modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa, ha fatto seguito
lo specifico articolato (artt. 18-24) della Legge 22 maggio 2017 n. 81 dedicato al lavoro
agile inteso quale “[...] modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato
stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli
e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo
di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attivita lavorativa. La prestazione
lavorativa viene eseguita, in parte allinterno di locali aziendali e in parte all'esterno
senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro
giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva [...]. La
Direttiva n. 3 del 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica ha fornito “Linee guida
contenenti regole inerenti all'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti” e successivamente il Decreto 4
novembre 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione ha istituito 'Osservatorio
nazionale del lavoro agile, organismo propositivo di carattere normativo, organizzativo
e tecnologico, con compiti di verifica degli obiettivi raggiunti e di monitoraggio. Con
le successive “Linee guida sul Piano Organizzativo del lavoro Agile (Pola e indicatori di
performance” del 9 dicembre 2020) il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha inteso
fornire specifiche linee di indirizzo volte alla “programmazione del lavoro agile, ovvero
delle sue modalita di attuazione e sviluppo”. Con il diffondersi in Italia del virus SARS-
CoV-2, si e verificata un’adozione estesa della modalita di lavoro agile - c.d., lavoro agile
per 'emergenza - individuata tra le misure di contenimento e prevenzione del contagio
alfine digarantire la prosecuzione di diverse attivita lavorative ed economiche. In questo
scenario, gli studi di ricerca orientati ad approfondire gli aspetti di organizzazione e
gestione del lavoro e i relativi impatti collegati al lavoro agile e all'utilizzo delle Ict,
possono offrire spunti di riflessione in un momento di grande cambiamento, cogliendo
le opportunita e identificando i limiti nell'ottica della tutela della salute e del benessere
dei lavoratori.



IL PROGETTO LAVORO AGILE IN INAIL E LO STUDIO DI FOLLOW UP

Il “Progetto pilota per la sperimentazione del lavoro agile” in Inail, promosso a partire dal
2019 dalla Dcru, ha coinvolto 319 dipendenti che sono stati impiegati in modalita lavoro
agile un giorno a settimana per una durata di 12 mesi. In tale contesto, il Dimeila, in
raccordo con la stessa Dcru, ha promosso un case study longitudinale con 'obiettivo di
monitorare e verificare I'impatto nel tempo dell'esperienza di lavoro agile sul benessere
del personale coinvolto, quale contributo al miglioramento delle condizioni di lavoro.

IL METODO DI INDAGINE

Lo studio ha previsto lo sviluppo di un questionario finalizzato ad indagare gli eventuali
impatti della modalita di lavoro agile sulle condizioni di lavoro, la salute e il benessere
dei partecipanti.

lldisegnodiricercascelto eéditipolongitudinale e ha previsto- come mostrato nellafigura
1 - lasomministrazione del questionario in piu tempi, in modalita on-line e con garanzia
di anonimato. Una prima rilevazione e stata effettuata al tempo O, immediatamente
prima dell'avvio della sperimentazione (dicembre 2018) e una seconda rilevazione al
tempo 1, ovvero dopo un anno dallimpiego nella modalita di lavoro agile per un giorno
alla settimana (dicembre 2019). In seguito all'introduzione della modalita “Lavoro agile
per le emergenze” quale misura di contenimento del contagio da SARS-CoV-2 per il
personale Inail, si & ritenuto opportuno effettuare un’ulteriore somministrazione
(tempo 2 - luglio 2020) sui medesimi lavoratori coinvolti nella sperimentazione, al fine
di esplorare eventuali cambiamenti sul benessere del personale e sulla qualita delle
condizioni di lavoro nelle diverse modalita di svolgimento dell'attivita lavorativa (lavoro
standard, lavoro agile per un giorno alla settimana e lavoro agile per le emergenze).
Le aree indagate al tempo 0 e al tempo 1 sono state integrate nellambito della terza
rilevazione includendo aspetti peculiari relativi al lavoro agile in emergenza.

Figura 1 - Il disegno di ricerca e le dimensioni investigate nello studio di follow up
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(luglio 2020)

MODALITA DI LAVORO AGILE

MODALITA DI LAVORO AGILE
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agile per le emergenze
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* In considerazione dellemergenza
Covid-19 che ha modificato ulteriormente
le modalita di lavoro

Nota: le variabili in grassetto sono quelle aggiunte nel questionario nei successivi tempi di rilevazione



IL CAMPIONE DI RISPONDENTI

Lo studio di follow up ha coinvolto 319 dipendenti che hanno preso parte al progetto
pilota lavoro agile in Inail, a cui & stata inviata, a dicembre 2018, una lettera di
presentazione dell'indagine con linvito alla compilazione del questionario on line.
Al tempo 0 hanno risposto 237 dipendenti, con un tasso di adesione pari al 74,3%.
In un’ottica longitudinale, i rispondenti al tempo 0 sono stati invitati a partecipare
nuovamente allindagine un anno dopo (tempo 1), di questi 198 hanno risposto al
guestionario con un tasso di risposta pari all'81,4%. Al tempo 2 e stato infine deciso di
invitare nuovamente tutti i 319 dipendenti coinvolti nel progetto pilota, per consentire
una fotografia esaustiva dell'esperienza di lavoro agile per le emergenze, ottenendo
un tasso di adesione del 61,1% (195 rispondenti). | dipendenti che hanno risposto al
qguestionario in tutti e tre i tempi di rilevazione sono 157, ovvero il 49,2% rispetto al
campione di riferimento iniziale.

| RISULTATI PRINCIPALI
Caratteristiche socio-demografiche e occupazionali

Il 73,3% dei partecipanti ai tre tempi di rilevazione sono donne, I'eta dei partecipanti
e compresa tra i 25 e 64 anni, con una media di 51 anni. Rispetto al titolo di studio, i
partecipanti sono prevalentemente in possesso del diploma di scuola media superiore
(42,5%), seguono il diploma di laurea specialistica/magistrale (33,3%) e il diploma di
specializzazione post laurea (12,1%). Il 68,6% degli intervistati convive con un coniuge/
convivente, mentre i restanti risultano essere rispettivamente separati/divorziati
(15,2%), celibi/nubili (14,9%) e vedovi (1,3%). Il 52,7% dei partecipanti ha affermato di
non avere figli con eta inferiore ai 14 anni (soglia di eta determinata dal D.L.19 maggio
2020, n. 34 per il riconoscimento del diritto al lavoro agile per i lavoratori dipendenti),
il 30,5% dichiara di avere un figlio con meno di 14 anni e il 16,8% due figli. Il 69,4% dei
rispondenti afferisce alle Direzioni Regionali (Dr) Inail coinvolte nel progetto (il 45,5%
Dr Lombardia e il 23,9% Dr Toscana) e il restante 30,6% alle Direzioni Centrali (il 14,3%
Direzione Centrale Organizzazione Digitale, '8,3% Consulenza tecnica accertamento
rischi e prevenzione Centrale e I'8% Dcru). L'area prevalente nella quale lavorano i
rispondenti & quella relativa alle Funzioni Centrali (92,9%) rispetto a Istruzione e Ricerca,
che rappresenta il 7,1% del totale. Le percentuali relative alle qualifiche professionali
ricoperte dai rispondenti, suddivise per Funzioni Centrali e Funzioni di Ricerca, sono
riportate nella tabella 2.

Tabella 2 - Le qualifiche professionali dei rispondenti suddivise per funzione (%)

Funzioni Centrali (92,9%) Funzione Ricerca (7,1%)

DIRIGENTE DIRIGENTE

MEDICO RICERCATORE/TECNOLOGO
PROFESSIONISTA FUNZIONARIO DI AMMINISTRAZIONE
PERSONALE AREA C COLLABORATORE DI AMMINISTRAZIONE
PERSONALE AREA B OPERATORE DI AMMINISTRAZIONE
PERSONALE AREA A COLLABORATORE TECNICO E.R.




Fattori di rischio psicosociale

La figura 2 riporta i valori medi relativi alle percezioni dei fattori di rischio psicosociale
investigati nei tre tempi dell'indagine, ovvero quegli aspetti di organizzazione e gestione
del lavoro e i rispettivi contesti sociali che possono avere un impatto sull'insorgenza
dello stress lavoro correlato (Cox & Griffith, 1995). Si fa presente che minore e |l
punteggio medio ottenuto nei fattori, piu critica & la percezione dei rispondenti degli
aspetti investigati. Considerando che il valore centrale di scala corrisponde a 3, i
risultati mostrano punteggi medi superiori per tutte le dimensioni indagate e in tutti i
tre tempi di rilevazione, ad eccezione della dimensione Cambiamento (che si riferisce
alle informazioni ricevute ed al coinvolgimento dei lavoratori circa i cambiamenti
organizzativi) che si posiziona intorno al valore centrale. Va evidenziato che al tempo
2, la dimensione Domanda (che fa riferimento al carico ed ai tempi di lavoro) registra
un rilevante incremento e la dimensione Autonomia (che si riferisce al controllo che il
lavoratore ha nello svolgere le proprie attivita) un lieve incremento, evidenziando quindi
percezioni piu positive dei partecipanti nella modalita lavoro agile per le emergenze.
Contrariamente, si verifica un lieve decremento al tempo 1 e al tempo 2 nel punteggio
medio della dimensione Ruolo (che si riferisce alla chiarezza degli obiettivi lavorativi
connessi alla propria posizione) rispetto al lavoro ordinario.

Figura 2 - Percezioni dei fattori di rischio organizzativo, valori medi
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Strumenti tecnologici

In questa sezione vengono analizzati i dati relativi all'uso delle tecnologie e degli
strumenti digitali per migliorare i processi interni all'organizzazione, non solo in termini
di efficienza, ma anche di innovazione e relazioni sociali.



Figura 3 - Percezioni degli strumenti tecnologici al lavoro (1)
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Nota: Gli item utilizzati sono stati tratti e riadattati da scale di misura esistenti di Tarafdar, 2010; Cheng, 2011, Lee,
2013

Nella figura 3, nel tempo 0 emerge che la maggior parte degli intervistati, ovvero I'85,7%
Si ritiene “in accordo” e “fortemente in accordo” sul fatto che gli strumenti tecnologici
forniti dall'lstituto migliorino la qualita del proprio lavoro.

Percentuali analoghe si rilevano per I'87,9% degli intervistati al tempo 1 e per I'87,7% al
tempo 2. L'87,8% degli intervistati al tempo 0 sono “in accordo” e “fortemente in accordo”
sul fatto che gli strumenti tecnologici potrebbero aumentare l'efficienza relativamente
alla condivisione delle informazioni e alla connessione tra i colleghi; al tempo 1 tale
percentuale sale al 91,9%, mentre al tempo 2 decresce, seppur lievemente, attestandosi
all'83,4%.

Al tempo 0, il 66,3% degli intervistati & “in accordo” e “fortemente in accordo” che l'uso
degli strumenti tecnologici in dotazione possa promuovere l'interazione con i colleghi.
Al tempo 1 tale percentuale cresce attestandosi al 78,3% e al tempo 2 si evince un
ulteriore incremento (84,5%).

Sempre rispetto agli impatti della tecnologia sulle relazioni sociali al lavoro, nel tempo
0 si osserva che il 49,8% degli intervistati & “in accordo” e “fortemente in accordo” sul
fatto che i nuovi strumenti tecnologici in dotazione per il lavoro possano contribuire
a rafforzare le relazioni con colleghi; un andamento in crescita si rileva nei successivi
tempi di rilevazione (il 65,7% al tempo 1 e il 61% al tempo 2).



Figura 4 - Percezioni degli strumenti tecnologici al lavoro (2)
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La figura 4 mostra che 1'81,5% degli intervistati al tempo 0 e I'83,8% al tempo 1 & “in
accordo” e “fortemente in accordo” sul fatto che la nuova strumentazione tecnologica in
dotazione aiuti a migliorare la propria produttivita, mentre al tempo 2 tale percentuale
scendeal 77,5%. Altempo Osievidenziache glistrumentitecnologiciaiutano gliintervistati
a portare a termine piu lavoro (il 73,4% é “in accordo” e “fortemente in accordo”) rispetto
a quanto sarebbe stato possibile senza tale strumentazione; tale percentuale subisce
un incremento al tempo 1 (79,3%), mentre scende al 66,9% al tempo 2. Oltre la meta
degli intervistati al tempo O ritiene che i nuovi strumenti tecnologici forniti siano d'aiuto
per trovare nuove idee relative al proprio lavoro (il 59% degli intervistati e “d’accordo” e
“fortementeinaccordo”). Altempo 1 tale percentuale aumenta leggermente attestandosi
al 67,2% mentre al tempo 2 si assiste ad una riduzione sostanziale attestandosi al
48,1%. Al tempo 0 il 74,7% degli intervistati & “in accordo” e “fortemente in accordo” con
il fatto che la nuova dotazione tecnologica possa contribuire ad ampliare le connessioni
tra colleghi. Al tempo 1 tale percentuale sale all'88,4%, mentre nel tempo 2 scende
nuovamente all'82,4%. Piu della meta degli intervistati (57,8%) al tempo 0 dichiara di
essere “d’'accordo” e “fortemente in accordo” con il fatto che gli strumenti tecnologici
in dotazione per il lavoro possano aiutare a creare un clima di tutoraggio e fornire
sostegno tra colleghi. Nel tempo 1 tale percentuale aumenta (72,2%) mentre al tempo
2 si assiste nuovamente ad una diminuzione (64,2%).

Atteggiamenti verso il lavoro
Gli atteggiamenti verso il lavoro degli intervistati sono stati rilevati attraverso tre
dimensioni:il grado di coinvolgimento nellavoro, che fa riferimento ad uno stato d'animo

positivo nei confronti del proprio lavoro, la soddisfazione lavorativa e, limitatamente al
tempo 1 e al tempo 2, la soddisfazione verso l'esperienza di lavoro in modalita agile.
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Come mostrato in figura 5 e 6, emerge un buon livello di coinvolgimento lavorativo
e soddisfazione verso il lavoro in tutti i tempi dell'indagine, in cui i valori medi si
attestano ben al di sopra del valore centrale di scala in tutti e tre i tempi di rilevazione
(corrispondente rispettivamente a 3 e a 4). Tuttavia, si puo notare che il coinvolgimento
lavorativo registra un irrilevante miglioramento nella modalita lavoro agile per un
giorno alla settimana rispetto al lavoro ordinario (T0O=5,5 e T1=5,6), ma subisce un
forte decremento in modalita di lavoro agile per le emergenze (T2), attestandosi a 4,4.
Diversamente, la soddisfazione verso il lavoro diminuisce molto lievemente solo al
tempo 1 (5,0), rimanendo sugli stessi valori medi negli altri due tempi di rilevazione.

Figura 5 - Coinvolgimento lavorativo, valori medi nei 3 tempi di rilevazione
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Per la misura del coinvolgimento lavorativo é stata utilizzata la Utrecht Work Engagement Scale-3 di Schaufeli et al.,
2017

Figura 6 - Soddisfazione verso il lavoro, valori medi nei 3 tempi di rilevazione
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Per la misura & stato utilizzato I'item di soddisfazione lavorativa complessiva di Cortese & Quaglino, 2006

10



In figura 7 sono mostrate le percentuali relative al grado di soddisfazione complessiva
circa l'esperienza di lavoro agile; in generale emergono percentuali piuttosto elevate
nelle categorie di risposta “molto” e “completamente” soddisfatto in entrambi i tempi
di rilevazione considerati. Tuttavia si evidenziano percentuali leggermente piu alte in
modalita dilavoro agile per un giorno alla settimana, in cui il 91% dei lavoratori sidichiara
“completamente” e “molto” soddisfatto, rispetto al lavoro agile per le emergenze in cui
I'87% dei lavoratori si dichiara “completamente” e “molto” soddisfatto.

Figura 7 - Soddisfazione relativa all'esperienza di lavoro agile, valori percentuali nei 3 tempi di
rilevazione
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Bilanciamento vita privata/vita lavorativa

Gli aspetti connessi alla conciliazione tra vita lavorativa e vita privata sono stati indagati
attraverso due dimensioni: le eventuali interferenze tra le richieste lavorative e la vita
familiare vissute dai lavoratori e I'impatto che il lavoro agile ha avuto in termini di
miglioramento della vita lavorativa e semplificazione della vita privata'. Dalla Figura 8
emerge che il 25,8% dei rispondenti ha vissuto “mai” e “raramente” interferenze delle
richieste lavorative sulla vita familiare nel tempo 0, ma tale percentuale aumenta al
tempo 1 (36,9%) e, ancor di piu al tempo 2 attestandosi al 40,9%. Il 50,6% riporta di
aver subito tali interferenze “qualche volta” e il 23,6% “spesso” e “sempre” al tempo O;
mentre si registra un decremento generale in entrambe le modalita di lavoro agile per
queste categorie di risposta (T1= il 43,4% “qualche volta”, il 19,7% "spesso” e “sempre”;
T2=il1 39,9% “qualche volta”, il 19,2% "spesso” e “sempre”).

1Va precisato chelaformulazione ditalidomande e stata modificata nelle diverse fasidisomministrazione
del questionario. Nel tempo 0 le domande indagavano le aspettative dei lavoratori circa il lavoro agile
(il lavoro agile potrebbe migliorare la mia vita lavorativa; il lavoro agile potrebbe semplificare la mia vita
privata), mentre nel tempo 1 e nel tempo 2 & stato chiesto di valutare I'impatto che il lavoro agile ha avuto
sul bilanciamento tra vita privata e vita lavorativa (il lavoro agile ha migliorato la mia vita lavorativa; il
lavoro agile ha semplificato la mia vita privata). Per semplificare la lettura dei risultati nella figura 9 é stata
mantenuta la formulazione utilizzata al tempo 1 e al tempo 2.
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Rispetto ad un ruolo di interferenza delle richieste familiari sul lavoro, al tempo 0 tale
situazione si verifica “mai” e “raramente” per il 36,9% del campione, mentre troviamo un
incremento nelle percentuali nelle due modalita di lavoro agile (T1=48,5%; T2= 51,6%).
Sempre al tempo 0, il 43,4% dei rispondenti ha riportato di aver subito “qualche volta”
interferenze delle richieste familiari sul lavoro e il 19,7% “spesso” e “sempre”, mentre
si registra un decremento generale in entrambe le modalita di lavoro agile per queste
categorie di risposta (T1=il 37,9% “qualche volta” e il 13,6% "spesso” e “sempre”; T2= il
39,9% “qualche volta” e il 9% "spesso” e “sempre”).

Figura 8 - Bilanciamento tra vita lavorativa e vita privata, valori percentuali nei 3 tempi di rilevazione
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La misura di bilanciamento vita lavorativa e vita privata é stata tratta e riadattata da International Social Survey
Programme, 2015

Passando invece all'impatto del lavoro agile sulla vita lavorativa e privata nella figura 9 si
osserva in particolare un incremento delle percentuali sul polo piu positivo della scala,
corrispondente a completamente, nei tempi di rilevazione relativi alle due modalita di
lavoro agile in confronto al lavoro ordinario.

Altempo 0, il 32,1% si aspettava che il lavoro agile avrebbe migliorato “completamente
la propria vita lavorativa, mentre al T1 e al T2 rispettivamente il 37,9% e il 36,7% hanno
dichiarato che il lavoro agile ha migliorato completamente la propria vita lavorativa.
Sempre al tempo O, il 40,5% dei rispondenti si aspettava che il lavoro agile avrebbe
semplificato “completamente” la propriavita privata, mentre al T1 eal T2 rispettivamente
il 42,4% e il 42,0% hanno dichiarato che questo effettivamente & avvenuto.

In generale quindi si denota un miglioramento generale nelle modalita di lavoro agile,
oltre le aspettative dei rispondenti quando operavano in maniera ordinaria, sia rispetto
al miglioramento percepito nella propria vita lavorativa che nella semplificazione della
vita privata.

n
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Impatti sulle condizioni di salute

Relativamente a questa area sono stati indagati due aspetti relativi alla salute dei
partecipanti: la salute generale e il disagio psicofisico. Rispetto alla salute generale nei
tre tempi dirilevazione, dalla figura 10 emerge un progressivo miglioramento dal lavoro
ordinario alle due modalita di lavoro agile investigate: il 66,2% considera la propria
salute “molto buona” e “buona” al tempo 0, il 63,1% al tempo 1 e il 66,5% al tempo 2; il
26,6% dei partecipanti definisce la propria salute “discreta” al tempo 0, mentre al tempo
1 sono il 32,3% ed al tempo 2 sono il 27,7% dei partecipanti a scegliere tale modalita
di risposta. Infine il 7,2% dei lavoratori considera la propria salute “molto cattiva” e
“cattiva” al tempo 0, il 4,5% al tempo 1, mentre al tempo 2 la percentuale su queste
modalita di risposta cresce al 5,9%.

Figura 10 - Stato di salute generale percepito dai partecipanti, valori percentuali nei 3 tempi di
rilevazione
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La salute generale & stata misurata con singolo item tratto dalla sesta Indagine EWCS, Eurofound
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Il disagio psicofisico dei partecipanti & stato indagato attraverso un indicatore sintetico
sviluppato dall'Organizzazione Mondiale della Sanita (OMS) e ampiamente utilizzato
nelle maggiori indagini europee. Si fa presente che un punteggio al di sopra del
valore soglia, identificato dallOMS come uguale a 13, indica la presenza di un disagio
psicofisico. Come mostrato nella figura 9, si evidenzia che al tempo 0 il valore medio
del campione & 9,85, al tempo 1 & 9,58, mentre al tempo 2 € 9,31. Pertanto emergono
sia valori medi sempre al di sotto del valore soglia che una decrescita del punteggio
medio nei vari tempi dellindagine, ad indicare un lieve miglioramento nelle condizioni
psicofisiche dei partecipanti.

Figura 11 - Disagio psicofisico, medie nei 3 tempi di rilevazione
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Scala Disagio psicofisico WHO - 5 sviluppata dall'Organizzazione Mondiale della Sanita, WHO, 1998; Topp et al. 2015
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FOCUS - Lavoro agile per le emergenze

La rilevazione al tempo 2 ha previsto un approfondimento sulla modalita di lavoro agile
per le emergenze in considerazione di alcuni aspetti specifici che caratterizzano questa
peculiare forma di lavoro flessibile, che possono avere delle ricadute in ottica di tutela
della salute dei lavoratori. Pertanto si € ritenuto opportuno inserire nel questionario
utilizzato nel tempo 2 alcune domande aggiuntive (ad es. relativamente al luogo dove
si svolge l'attivita lavorativa, alla strumentazione tecnologica fornita e alle ricadute su
aspetti di organizzazione del lavoro), finalizzate ad evidenziare eventuali punti di forza e
criticita connesse ai cambiamenti drastici e repentini che hanno interessato le modalita
di lavoro nella fase emergenziale.

Rispetto alle modalita di convivenza dei lavoratori durante il lavoro agile per le
emergenze, il 62,6% del campione ha dichiarato di vivere con un partner, il 53,8% con
i figli, il 14,9% con altre persone di cui prendersi cura, mentre il 13,3% dichiara di aver
vissuto da solo. Rispetto alla strumentazione tecnologica utilizzata per lo svolgimento
della propria attivita lavorativa, il 90,4% ha utilizzato esclusivamente quella fornita
dallamministrazione, mentre il restante 9,6% ha fatto ricorso anche a strumentazione
di sua proprieta. E tuttavia emerso che il 27,8% dei partecipanti ha dovuto condividere
l'utilizzo della strumentazione tecnologica con altre persone conviventi.

La piattaforma social utilizzata piu frequentemente per lo svolgimento dell'attivita
lavorativa e Skype for business, di cuiil 90,3% dei partecipanti dichiara di utilizzare “spesso”
e “sempre”, il 5,4% “qualche volta” e il restante 4,5 % “raramente” e “mai”. Per quanto
riguarda One Drive il 63,5% dei partecipanti dichiara di utilizzarla “spesso” e “sempre”,
il 17,7% “qualche volta” e il restante 18,8 % “raramente” e “mai”. Infine Microsoft Teams
risulta utilizzata “spesso” e “sempre” dal 53,8% dei partecipanti, “qualche volta” dal 31,2%
e “raramente” e “mai” dal 15%.

Riguardo ad altre piattaforme social eventualmente utilizzate: il 57,4% dei partecipanti
ha dichiarato di non usarne, il 22,1% di utilizzare Cisco Web, il 13,8% Zoom e lo 0,5%

Starlights.

La figura 12 mostra le principali attivita svolte attraverso l'utilizzo delle principali
piattaforme social e le relative frequenze. Le tre tipologie di attivita piu diffuse risultano:
le riunioni con i colleghi ed esterni (79,5%) la partecipazione a webinar e corsi formativi
(78,5%), la condivisione di documenti e file (69,7%).

Figura 12 -
Attivita lavorative svolte attraverso le piattaforme di condivisione e social. Valori
percentuali.
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E stato poi chiesto ai partecipanti di valutare quali miglioramenti il lavoro agile per le
emergenze abbia introdotto ad alcuni aspetti delle condizioni lavorative rispetto alle
modalita precedenti di lavoro (lavoro standard e lavoro agile per un giorno a settimana).
Dalla figura 13 si evince che i tre aspetti considerati maggiormente migliorati sono: il
bilanciamento vita privata/vita lavorativa (85,50% “in accordo” e “fortemente in accordo”),
il grado di autonomia nello svolgimento dell'attivita lavorativa (82,8% in accordo” e
“fortemente in accordo”) e l'organizzazione dell'orario di lavoro (81,2% in accordo” e
“fortemente in accordo”). Seguono con percentuali inferiori la mansione e le attivita
svolte (61,8%), il supporto dei colleghi (54,3%), le relazioni interpersonali tra colleghi
(49,5%) il supporto del management (49,4%) la comunicazione e informazione da parte
del management (41,9%) ed in coda si posiziona il carico di lavoro (40,9%).

Figura 13 -
Miglioramentiapportatidallavoro agile per le emergenze su aspetti dell'organizzazione
del lavoro

Grado di autonomia nello svolgimento delle attivita lavorative
Carico di lavoro

Comunicazione e informazione da parte del management
Supporto da parte del capo

Relazioni interpersonali tra i colleghi

Supporto da parte dei colleghi

Organizzazione dell’orario di lavoro

Mansione e attivita svolte

Bilanciamento vita privata/lavorativa

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

m Fortemente in accordo m In accordo m Neé in disaccordo né in accordo m In disaccordo m Fortemente in disaccordo

A conclusione di questa sezione dell'indagine & stato chiesto ai partecipanti se ritengono
utile poter continuare a lavorare in modalita agile anche una volta terminata 'emergenza
sanitaria. La quasi totalita del campione, il 95% dichiara di voler lavorare ancora in
modalita agile, mentre il restante 5% dichiara di non essere interessato. Coloro che sono
interessati a mantenere tale modalita, hanno riportato un numero di tre giorni di lavoro
agile a settimana come adeguato.
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Proposte di miglioramento riportate dai dipendenti

Per i tempi 1 e 2 dell'indagine é stata predisposta una domanda aperta per consentire
ai partecipanti di contribuire con suggerimenti e proposte di miglioramento relative alla
modalita di implementazione del lavoro agile in Inail.

Circa il 57% dei rispondenti (n. 113) al tempo 1 e il 47% (n. 91) al tempo 2 ha espresso
una propria opinione e dato un personale contributo proponendo dei suggerimenti,
individuando le aree di criticita prevalenti, sperimentate durante I'anno di lavoro agile,
e fornendo dei feedback rispetto I'esperienza avuta. Le risposte aperte sono state
pertanto ricodificate in categorie che hanno permesso di calcolare, in linea con le
variabili precedenti, le percentuali di risposta.

Al tempo 1, il 44,2% dei rispondenti suggerisce di estendere la modalita di lavoro
agile a piu giorni a settimana, i partecipanti si orientano prevalentemente verso
I'implementazione di un ulteriore giorno oltre a quello gia previsto.

| partecipanti (T1 - 15,9%, T2 - 42,8%) individuano inoltre la necessita di garantire a
tutti i lavoratori la possibilita di accesso alla rete internet, di mettere a disposizione
ausili informatici quali ad esempio monitor e stampanti e di semplificare le procedure
informatiche; I'8,8% al tempo 1 e il 4,3% al tempo 2 evidenzia invece la necessita di
una maggiore autonomia per gli aspetti di programmazione delle attivita da svolgere,
suggerendo ad esempio la possibilita di definire autonomamente i tempi del lavoro e
di sistematizzare una programmazione a cadenza settimanale di raccordo con i diretti
superioririspetto al raggiungimento degli obiettivi. 115,3% (T1) suggerisce un’estensione
della modalita di lavoro agile a tutto il personale, e sempre il 5,3% (T1) indica di poter
utilizzare la modalita agile ad ore e/o con la possibilita di variare il giorno programmato
della settimana, da dedicare allavoro a distanza, anchein linea con le esigenze personali.
A seguire il 4,4% al tempo 1 e il 20,9% al tempo 2 ritiene che sia necessario migliorare
la programmazione del lavoro e delle procedure attraverso, ad esempio, la possibilita
di implementare momenti di raccordo e coordinamento, da parte dei diretti superiori,
delle attivita da svolgere e semplificare le procedure burocratiche.

Al tempo 2 infine i partecipanti hanno rilevato, durante I'emergenza sanitaria, la
necessita di tutelare maggiormente il diritto alla disconnessione (17,5%) attraverso il
rispetto della fascia oraria lavorativa e la tutela delle festivita.
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