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Premessa
Il presente lavoro di ricerca, dal titolo “Il clima relazionale in una associazione culturale giovanile”,  nasce all’interno del corso di Pedagogia sperimentale tenuto dal prof. Trinchero.

Il tema scelto è emerso durante un colloquio da me avuto con il presidente dell’associazione TEDACA’, come questione particolarmente interessante da indagare per meglio conoscere la loro organizzazione.

L'Associazione Tedacà nasce nel 2002 dall'idea di creare una realtà artistica diversa dalle altre, un luogo dove l'umano possa sentirsi accolto e avere l'occasione di esprimersi e raccontarsi attraverso l'arte. Qualcosa che non sia soltanto una compagnia di teatro o di danza, non sia soltanto una scuola per le arti dello spettacolo, che sia questo e qualcosa di più... 

Un gruppo di persone che riconosce all'arte il suo valore di divertimento, impegno, passione e sano protagonismo opposti alla competitività distruttiva del mondo dello spettacolo e dell'arte. Un luogo dove proporre i propri progetti e realizzarli con la partecipazione degli altri (cfr. il sito www.tedaca.it)

Lo slogan dell’associazione TEDACA’ è: “Il valore aggiunto di Tedaca' sei tu!”

Le fasi seguite nel processo di ricerca sono state le seguenti:

1. Identificazione del tema di ricerca 

2. Identificazione del problema conoscitivo di ricerca

3. Identificazione dell’obiettivo di ricerca 

4. Costruzione di un quadro teorico di riferimento

5. Formulazione delle ipotesi

6. Individuazione dei fattori e relativi indicatori

7. Definizione operativa dei fattori

8. Individuazione della popolazione di riferimento, del campione e della tipologia di campionamento 

9. Scelta delle tecniche e degli strumenti di rilevazione dei dati

10. Pianificazione della raccolta dei dati

11. Analisi dei dati

12. Interpretazione dei risultati

Identificazione del tema di ricerca

Il clima relazionale in una associazione culturale giovanile 

Identificazione del problema conoscitivo che origina la ricerca

Nell’associazione TEDACA’ vi è un buon clima relazionale?

Quali sono i fattori che determinano un buon clima relazionale all’interno dell’associazione TEDACA’?
Identificazione dell’obiettivo di ricerca

Verificare se vi è un buon clima relazionale e stabilire quali sono i fattori che lo determinano.

Costruzione del quadro teorico di riferimento
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Negli ultimi anni una serie di eventi quali l'avvento della globalizzazione, l'aumento del lavoro temporaneo, l'influenza del progresso tecnologico e fattori socio-anagrafici, hanno causato una generale preoccupazione nell’opinione pubblica europea, riguardo alla percepita “erosione” della qualità del lavoro (European Commission, 2008). 

Secondo la Commissione Europea, tali fattori sono spesso percepiti come le cause di un’aumentata insicurezza del lavoro, di un deterioramento delle condizioni di lavoro, in particolare con un aumento dello stress e delle malattie lavorative. 

Questa nuova condizione sottopone milioni di lavoratori ad affrontare quotidianamente dei rischi psicosociali sul lavoro. Questi rischi, spesso causa di stress, sono generati da difficoltà ad organizzare e programmare il lavoro, per una molteplicità di fattori: discontinuità di produzione, incertezza relativa al ruolo da svolgere, lavoro a ritmo veloce, fatica, mancanza di controllo del proprio lavoro e soprattutto cattiva strutturazione e vivibilità dei luoghi di lavoro.

Le organizzazioni lavorative sono attraversate da queste tensioni, non solo perché composte da persone, ma anche perché esse stesse, come sistemi sociali, sono esposte a crescenti sollecitazioni e rischi. I contesti in cui operano sono sempre più imprevedibili i confini stessi delle organizzazioni, la loro stabilità, sono diventati elementi sfumati. Siamo rapidamente passati da legami con le organizzazioni lavorative stabili e di dipendenza, a situazioni molto più variegate dove legami duraturi e di appartenenza si accompagnano ad altri assai più mobili. Gli attori sociali sono sollecitati in termini contraddittori ad essere più imprenditivi, creativi, autonomi, ma anche ad essere fedeli esecutori, ad accettare procedure standardizzate. 

In questo quadro sono alti i rischi di smarrimento, si evidenziano elevate aree di ansietà e sofferenza. Alle antiche fatiche fisiche della fabbrica fordista ed ai suoi ritmi logoranti, sembra sostituirsi una intensa fatica psichica, un logoramento che, paradossalmente, può diventare, ancora una volta, anche fisico (cfr. materiali del sito www.studioaps.it).

Questa mutazione delle condizioni di lavoro sta diventando sempre più un problema non solo del singolo o dei ruoli gestionali, ma dell’intero sistema aziendale. L’organizzazione, pertanto, è chiamata a fronteggiare le possibili riduzioni di performance aziendale legate allo stress lavorativo ma, soprattutto, a prevenire le cause che determinano un diffuso sentimento di inadeguatezza e malessere.

Questa situazione ha portato ad una maggiore attenzione al fattore umano. Su di esso si basa il successo delle organizzazioni odierne e la loro capacità di affrontare i nuovi contesti. All’interno delle organizzazioni, la risorsa “uomo” è un elemento strategico, senza la cui collaborazione, coinvolgimento e condivisione degli obiettivi, non si potrebbero affrontare le sfide ed i rinnovamenti continuamente in atto nel mondo economico. L’organizzazione, dunque, deve perseguire lo sviluppo ed il miglioramento qualitativo delle risorse umane, per la sua piena realizzazione ed il raggiungimento dei fini ultimi che le appartengono, per il conseguimento della sua mission (Majer, Marcato & D’Amato, 2002).

A una tale crescita di attenzione nei confronti dei vissuti dei lavoratori da parte delle organizzazioni, corrisponde un altrettanto forte interesse da parte della comunità scientifica. Seguendo l'evoluzione delle teorie organizzative (Bonazzi, 2008), emerge chiaramente come il fattore umano abbia assunto sempre maggiore importanza, come la considerazione ad esso concessa sia costantemente aumentata.

In campo organizzativo le ricerche legate all’osservazione, al monitoraggio e al miglioramento dell’ambiente di lavoro affondano le loro radici agli albori della scuola delle Relazioni Umane. Le ricerche di Hawthorne, tra il 1925 e il 1932, evidenziano ben presto come il ruolo delle caratteristiche fisiche dell’ambiente di lavoro (intensità dell’illuminazione) nel condizionare i rendimenti degli operai sia abbastanza marginale e come, al contrario, risulti fondamentale l’indagine delle caratteristiche del microsistema sociale di officina, in primo luogo la qualità delle relazioni gerarchiche e tra pari. In successive ricerche, Mayo indicherà lo sviluppo dello spirito di squadra quale fattore in grado di favorire contenuti livelli di assenteismo e turnover, ampliando così il ventaglio delle possibili ricadute positive sul rendimento (Capranico, 1996).

Gli approcci allo studio del clima relazionale sono numerosi, ma si possono qui riassumere i principali:

· l’approccio strutturale, che considera il clima come una manifestazione oggettiva della struttura organizzativa che gli individui incontrano ed acquisiscono;

· l’approccio percettivo, che interpreta il clima come il prodotto di elaborazioni percettivo-cognitive dei soggetti, i quali reagiscono ed interpretano le variabili situazionali sulla base degli attributi strutturali del momento e degli aspetti psicologicamente, per loro, più significativi;

· l’approccio interattivo, che definisce il clima come una sintesi rappresentativa creata dall’interazione tra i membri di un gruppo;

· l’approccio culturale, il quale prende in considerazione anche il concetto di cultura organizzativa che influenza, assieme al clima, le interazioni tra i membri della organizzazione.

Mentre i primi tre approcci sono ciascuno l’estensione concettuale del precedente, l’ultimo si distingue per il fatto di tenere conto di un altro concetto, quello della cultura organizzativa.

Numerosi sono gli studiosi che hanno contribuito a creare i presupposti per l’emergere del concetto di clima organizzativo. Barnard considera l’adeguatezza delle relazioni interne all’organizzazione fra gli incentivi non monetari chiamati a bilanciare le prestazioni lavorative delle persone. Likert, osservando il comportamento di capi “orientati alla produzione” e capi “orientati al dipendente”, suggerisce che il mantenimento di relazioni “amichevoli” con i dipendenti sia tra i principi base del lavoro manageriale. Argyris vede nelle forme spontanee di leadership e nell’organizzazione di gruppi informali sostenuti da un’elevata qualità delle relazioni, altrettanti rimedi alle “carenze” dell’organizzazione formale. Ma è soprattutto Lewin che, introducendo il concetto di “atmosfera sociale”, pone le basi per lo sviluppo di teorie psico-sociali sul clima organizzativo (Bonazzi, 1993).

Secondo Lewin, psicologo tedesco che negli anni Trenta e Quaranta ha indagato in un’ottica gestaltista dinamiche di gruppo, “un gruppo è un insieme dinamico costituito da individui che si percepiscono vicendevolmente come più o meno interdipendenti per qualche aspetto”.

Lewin riprende il termine "dinamica" dalla fisica, per designare lo studio delle interrelazioni e dell’evoluzione in un gruppo ristretto. Secondo Lewin, i rapporti umani sono sempre in divenire, la loro stabilità non è che un'apparenza e non rappresenta che una tappa, "un equilibrio quasi-stazionario" di relazioni, che non possono che trasformarsi. 

Lewin ipotizza che il sistema delle relazioni e delle comunicazioni che caratterizza un gruppo possa essere considerato come una sorta di "campo", dove le forze si distribuiscono e si concentrano non casualmente per seguire andamenti legati ad equilibri e a tensioni connesse alla vita associativa.

All’interno di un gruppo, o fra sottogruppi, si stabiliscono legami soggetti a un cambiamento, che deriva dall’interferenza fra le condizioni individuali, caratteristiche di ciascun partecipante, e quelle gruppali, dovute alle interazioni sociali e alle percezioni interpersonali. 

Questi legami concorrono a determinare il “clima interno” o “clima organizzativo” di una determinata organizzazione.  

Il clima può essere inteso come un sistema di percezioni condivise relativamente ai fenomeni organizzativi, cioè deriva dal modo in cui i soggetti percepiscono e interpretano l’organizzazione e le sue caratteristiche. E’ un concetto multidimensionale, in quanto è la sintesi di vari fattori: le percezioni individuali, le interazioni tra i soggetti, il contesto organizzativo e la cultura ivi presente. Il clima funziona anche come schema di riferimento per interpretare e dare significato agli eventi che caratterizzano la vita di un’organizzazione.

Per spiegare tali elementi può essere utile ricorrere ad una metafora e immaginare l’organizzazione come un iceberg e perciò composta da due parti fondamentali:

· una emersa, visibile, che si riferisce a fattori di tipo formale e razionale, come per esempio la struttura, i ruoli, la tecnologia, le risorse finanziarie, i prodotti;

· una sommersa, non visibile, che attiene ad aspetti di tipo informale, come per esempio le norme di gruppo, gli atteggiamenti, i valori, l’identità, la cultura.

L’analisi di clima permette di rilevare come l’organizzazione e, in particolare, alcune sue caratteristiche sono percepite dai suoi membri e, quindi, consente di:

• rilevare i punti critici presenti in un’organizzazione;

• pianificare e perseguire opportuni interventi migliorativi.

Tale indagine rappresenta il punto di partenza per indirizzare un processo di cambiamento

organizzativo che può riguardare gli atteggiamenti, le modalità di lavoro interno, il tipo di relazioni esistenti.

Quindi, da un lato, può costituire un momento di riflessione da parte del management, dall’altro, può rappresentare uno strumento di coinvolgimento del personale, in quanto è un segnale d’ascolto da parte dei vertici direttivi, che dimostrano di essere interessati a conoscere l’opinione dei propri collaboratori sui temi oggetto della rilevazione.

Ipotesi

Un’ipotesi è un asserto formulato dal ricercatore sulla realtà sotto esame che riguarda il valore di una variabile o che lega due o più variabili. 

L’ipotesi che guida la presente ricerca è la seguente: nell’associazione TEDACA’ vi è un buon clima relazionale e questo è dovuto ad una chiarezza di ruoli, un orientamento al compito, una valorizzazione delle persone e delle relazioni interpersonali, una forte motivazione personale e infine una circolarità dell’informazione e comunicazione.

Individuazione dei fattori dipendenti ed indipendenti
Nella presente ricerca il fattore indipendente è un buon clima organizzativo; mentre i fattori dipendenti sono:

· chiarezza organizzativa

· efficacia organizzativa

· motivazione

· qualità delle relazioni

· livello di comunicazione interna

Definizione operativa dei fattori

Passiamo ora alla operazionalizzazione dei fattori coinvolti nell’ipotesi, mediante i seguenti indicatori, ossia proprietà empiricamente rilevabili che consentono di avere una rilevazione indiretta di un concetto astratto.

	Fattori 
	Indicatori 
	Domande del questionario

	Chiarezza organizzativa
	Condivisione degli obiettivi
	· Nell’associazione vi sono obiettivi comuni e condivisi? (domanda 5)

	
	Chiarezza della propria funzione
	· Ti sono chiari i tuoi obiettivi di lavoro? (domanda 6)

	Efficacia organizzativa
	Rispetto dei compiti assegnati
	· Riesci a svolgere i tuoi compiti? (domanda 8)
· Ti sono chiari i ruoli rivestiti dagli altri membri dell’associazione? (domanda 9)

	
	Cooperazione
	· Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri dell’associazione? (domanda 10)

	
	Collaborazione
	· Ritieni le persone con cui lavori collaborative? (domanda 11)

· Ricevi un supporto quando lo chiedi? (domanda 12)

	Motivazione
	Crescita personale e professionale
	· Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno dell’associazione? (domanda 13)

	Relazione
	Rispetto e fiducia reciproci
	· Senti lealtà da parte dei componenti dell’associazione? (domanda 14)
· Le persone mediamente si fidano le une delle altre? (domanda 15)

	
	Appartenenza al gruppo
	· Ti senti di appartenere all’associazione? (domanda 16)

	Comunicazione interna
	Dinamiche  di comunicazione 
	· E’ semplice comunicare nell’associazione? (domanda 17)

· Senti che i componenti dell’associazione tengono conto della tua opinione? (domanda 18)
· Esistono momenti di conflitto? (domanda 19)

	
	Disponibilità /fluidità delle informazioni

	· Vieni tenuto/a bene informato su ciò che accade all’interno dell’associazione? (domanda 20)

· Ritieni che la comunicazione interna, finalizzata al lavoro, sia efficace? (domanda 21)
· Ritieni di avere uno spazio per poterti esprimere? (domanda 7)


Identificazione della popolazione di riferimento, del campione e della tipologia di campionamento
La ricerca ha un intento idiografico: l’obiettivo è la comprensione approfondita delle dinamiche caratterizzanti una specifica realtà. E’ stato pertanto necessario coinvolgere il maggior numero di soggetti che operano nell’associazione da me analizzata (30 persone). La popolazione di riferimento, in questo caso, coincide quindi con il campione studiato. 
Scelta delle tecniche e degli strumenti di rilevazione dei dati
Ho impostato una ricerca di tipo quantitativo, volta ad ottenere dati ad alta strutturazione, basata su matrice di dati.

E’ stato preparato un questionario anonimo autocompilato che indaga sulle variabili che rilevano l’obiettivo della ricerca, secondo una strategia di ricerca standard.

Pianificazione della raccolta dati:
Al fine di avere un maggior numero di questionari compilati ho presentato il progetto di ricerca ai componenti del direttivo chiedendo loro di essere attivi verso gli altri membri dell’associazione nell’azione di stimolo per la compilazione e restituzione del questionario.

Il questionario è stato accompagnato da una lettere in cui veniva spiegato  l’intento della ricerca e si metteva al corrente che i dati sarebbero stati utilizzati solo al fine del presente lavoro. E’ stato richiesto loro di rispondere in assoluta libertà e sincerità, per ricavare dati attendibili.

Analisi dei dati:

Una volta conclusa l’operazione di rilevazione, i dati raccolti sono stati ordinati all’interno di un foglio Excel per dare origine ad una matrice dati (allegata in appendice). Successivamente, utilizzando il programma jsStat del prof. Trinchero, i dati sono stati analizzati attraverso l’analisi monovariata la distribuzione di frequenza delle variabili V1(età) V2(genere).

Variabile V1: Età

Distribuzione di frequenza:
	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	18
	1
	4%
	1
	4%
	0%:14%

	19
	1
	4%
	2
	7%
	0%:14%

	20
	1
	4%
	3
	11%
	0%:14%

	22
	2
	7%
	5
	18%
	0%:21%

	23
	5
	18%
	10
	36%
	4%:36%

	24
	2
	7%
	12
	43%
	0%:21%

	25
	3
	11%
	15
	54%
	0%:25%

	27
	1
	4%
	16
	57%
	0%:14%

	29
	3
	11%
	19
	68%
	0%:25%

	31
	1
	4%
	20
	71%
	0%:14%

	33
	1
	4%
	21
	75%
	0%:14%

	34
	2
	7%
	23
	82%
	0%:21%

	36
	2
	7%
	25
	89%
	0%:21%

	38
	1
	4%
	26
	93%
	0%:14%

	41
	1
	4%
	27
	96%
	0%:14%

	44
	1
	4%
	28
	100%
	0%:14%



Campione:
Numero di casi= 28
Indici di tendenza centrale:
  Moda = 23
  Mediana = 25
  Media = 27.86
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.09
  Campo di variazione = 26
  Differenza interquartilica = 11
  Scarto tipo = 6.72 

Variabile V2: Genere

Distribuzione di frequenza:
V (2)
	Modalità
	Frequenza
semplice
	Percent.
semplice
	Frequenza
cumulata
	Percent.
cumulata
	Int. Fid. 95%

	F
	16
	57%
	16
	57%
	36%:75%

	M
	12
	43%
	28
	100%
	25%:64%



Campione:
Numero di casi= 28
Indici di tendenza centrale:
  Moda = F
  Mediana = F
Indici di dispersione:
  Squilibrio = 0.51
 Controllo delle ipotesi mediante l’analisi bivariata: 

Il secondo passaggio nell’analisi dati è stata l’analisi bivariata, questa ci consente di mettere in relazione due variabili e verificare se tra di loro esiste una relazione che possa avvallare la nostra ipotesi di partenza.

Questa procedura avviene attraverso l’utilizzo della tabella a doppia entrata. 

La tabella a doppia entrata riporta la distribuzione congiunta delle due variabili. I dati del campione ci danno, per ogni cella:

· La frequenza osservata Oi ossia il numero di casi che hanno quei dati valori sulle variabili considerate. 

· La frequenza attesa Ai, ossia la frequenza che avremmo osservato nella cella se non vi fosse relazione tra le due variabili. In caso contrario potrebbero essere presenti 'addensamenti' di casi in alcune celle della tabella, dovuti ad 'attrazione' tra determinate modalità delle due variabili. La frequenza attesa deriva da una semplice proporzione: se non vi è attrazione tra le modalità delle due variabili, il numero di casi in una cella dovrebbe avere la stessa proporzione rispetto al suo marginale di riga che ha il suo marginale di colonna rispetto al totale dei casi, ossia 
Ai : marginale di riga = marginale di colonna : totale dei casi
da cui deriva che 
Ai = (marginale di riga * marginale di colonna)/numero di casi
Ovviamente quanto più le frequenze osservate si discostano dalle frequenze attese tanto più è probabile che vi sia attrazione tra le singole modalità delle due variabili e quindi vi sia una relazione tra le variabili stesse. 
Verifica dell’ipotesi 1: esiste una relazione tra buon clima relazionale e chiarezza organizzativa (domande - Nell’associazione vi sono obiettivi comuni e condivisi?; Ti sono chiari i tuoi obiettivi di lavoro?)

Buon clima relazionale V (22) x Nell’associazione vi sono obiettivi comuni e condivisi V (5)
	V (5)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	20
19.7
0.1
	4
4.3
-0.1
	24

	2
	3
3.3
-0.2
	1
0.7
-
	4

	Marginale 
di colonna
	23
	5
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.432

Buon clima relazionale V (22) x Ti sono chiari i tuoi obiettivi di lavoro? V (6)

	V (6)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	17
17.1
0
	7
6.9
0.1
	24

	2
	3
2.9
0.1
	1
1.1
-0.1
	4

	Marginale 
di colonna
	20
	8
	28


X quadro = 0.03. Significatività = 0.864
V di Cramer = 0.03

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.445

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.864 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Verifica dell’ipotesi 2: esiste una relazione tra buon clima relazionale ed efficacia organizzativa (domande - Riesci a svolgere i tuoi compiti? Ti sono chiari i ruoli rivestiti dagli altri membri dell’associazione? Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri dell’associazione? V (10) Ritieni le persone con cui lavori collaborative? V (11) un supporto quando lo chiedi? V (12)
Buon clima relazionale V (22) x Riesci a svolgere i tuoi compiti? V (8)

	V (8)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	18
18.9
-0.2
	6
5.1
0.4
	24

	2
	4
3.1
0.5
	0
0.9
-
	4

	Marginale 
di colonna
	22
	6
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.357
Buon clima relazionale V (22) x Ti sono chiari i ruoli rivestiti dagli altri membri dell’associazione? V (9)

	V (9)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	14
12.9
0.3
	10
11.1
-0.3
	24

	2
	1
2.1
-0.8
	3
1.9
0.8
	4

	Marginale 
di colonna
	15
	13
	28


X quadro = 1.53. Significatività = 0.216
V di Cramer = 0.23

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.21

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.216 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Buon clima relazionale V (22) Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri dell’associazione? V (10)

	V (10)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	13
12.9
0
	11
11.1
0
	24

	2
	2
2.1
-0.1
	2
1.9
0.1
	4

	Marginale 
di colonna
	15
	13
	28


X quadro = 0.02. Significatività = 0.877
V di Cramer = 0.03

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.4

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.877 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

NON vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Buon clima relazionale V (22) x Ritieni le persone con cui lavori collaborative? V (11)

	V (11)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	20
18
0.5
	4
6
-0.8
	24

	2
	1
3
-1.2
	3
1
2
	4

	Marginale 
di colonna
	21
	7
	28


X quadro = 6.22. Significatività = 0.013
V di Cramer = 0.47

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.036

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.013 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Buon clima relazionale V (22) x Ricevi un supporto quando lo chiedi? V (12)

	V (12)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	21
20.6
0.1
	3
3.4
-0.2
	24

	2
	3
3.4
-0.2
	1
0.6
-
	4

	Marginale 
di colonna
	24
	4
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.395

Verifica dell’ipotesi 3: esiste una relazione tra buon clima relazionale e motivazione (Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno dell’associazione? V (13); 

Buon clima relazionale V (22) x Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno dell’associazione? V (13)

	V (13)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	22
22.3
-0.1
	2
1.7
0.2
	24

	2
	4
3.7
0.1
	0
0.3
-
	4

	Marginale 
di colonna
	26
	2
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.73

Verifica dell’ipotesi 4: esiste una relazione tra buon clima relazionale e relazione (Senti lealtà da parte dei componenti dell’associazione? V (14); Le persone mediamente si fidano le une delle altre? V (15); Ti senti di appartenere all’associazione? V (16)
Buon clima relazionale V (22) x Senti lealtà da parte dei componenti dell’associazione? V (14)

	V (14)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	22
19.7
0.5
	2
4.3
-1.1
	24

	2
	1
3.3
-1.3
	3
0.7
-
	4

	Marginale 
di colonna
	23
	5
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.011

Buon clima relazionale V (22) x Le persone mediamente si fidano le une delle altre? V (15)

	V (15)->
V (22)
	1
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	18
16.2
0.5
	5
6
-0.4
	0
0.9
-
	23

	2
	1
2.8
-1.1
	2
1
0.9
	1
0.1
-
	4

	Marginale 
di colonna
	19
	7
	1
	27


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.
Buon clima relazionale V (22) x Ti senti di appartenere all’associazione? V (16)

	V (16)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	22
20.6
0.3
	2
3.4
-0.8
	24

	2
	2
3.4
-0.8
	2
0.6
-
	4

	Marginale 
di colonna
	24
	4
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1. 

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.081

Ipotesi 5: esiste una relazione tra buon clima relazionale e comunicazione interna (E’ semplice comunicare nell’associazione? V (17); Senti che i componenti dell’associazione tengono conto della tua opinione? V (18); Esistono momenti di conflitto? V (19); Vieni tenuto informato su ciò che accade all’interno dell’associazione? V (20) Ritieni che la comunicazione interna, finalizzata al lavoro, sia efficace? V (21) Ritieni di avere uno spazio per poterti esprimere V (7)
Buon clima relazionale V (22) x E’ semplice comunicare nell’associazione? V (17)

	V (17)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	12
11.1
0.3
	12
12.9
-0.2
	24

	2
	1
1.9
-0.6
	3
2.1
0.6
	4

	Marginale 
di colonna
	13
	15
	28


X quadro = 0.86. Significatività = 0.353
V di Cramer = 0.18

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.289

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.353 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

Non vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Buon clima relazionale V (22) x Senti che i componenti dell’associazione tengono conto della tua opinione? V (18)

	V (18)->
V (22)
	1
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	11
9.4
0.5
	12
13.7
-0.5
	1
0.9
-
	24

	2
	0
1.6
-1.3
	4
2.3
1.1
	0
0.1
-
	4

	Marginale 
di colonna
	11
	16
	1
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.

Buon clima relazionale V (22) x Esistono momenti di conflitto? V (19)

	V (19)->
V (22)
	1
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	1
1.7
-0.5
	19
18
0.2
	4
4.3
-0.1
	24

	2
	1
0.3
-
	2
3
-0.6
	1
0.7
-
	4

	Marginale 
di colonna
	2
	21
	5
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.

Buon clima relazionale V (22) x Vieni tenuto informato su ciò che accade all’interno dell’associazione? V (20)

	V (20)->
V (22)
	1
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	14
15.4
-0.4
	8
6.9
0.4
	2
1.7
0.2
	24

	2
	4
2.6
0.9
	0
1.1
-1.1
	0
0.3
-
	4

	Marginale 
di colonna
	18
	8
	2
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.
Buon clima relazionale V (22) x Ritieni che la comunicazione interna, finalizzata al lavoro, sia efficace? V (21)

	V (21)->
V (22)
	1
	2
	3
	Marginale 
di riga

	1
	11
11.1
0
	13
12
0.3
	0
0.9
-
	24

	2
	2
1.9
0.1
	1
2
-0.7
	1
0.1
-
	4

	Marginale 
di colonna
	13
	14
	1
	28


Il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.
Buon clima relazionale V (22) x Ritieni di avere uno spazio per poterti esprimere V (7)

	V (7)->
V (22)
	1
	2
	Marginale 
di riga

	1
	19
17.1
0.4
	5
6.9
-0.7
	24

	2
	1
2.9
-1.1
	3
1.1
1.7
	4

	Marginale 
di colonna
	20
	8
	28


X quadro = 4.93. Significatività = 0.026
V di Cramer = 0.42

Probabilità esatta (dal test di Fisher) = 0.055

La probabilità che X quadro sia diverso da zero per effetto del caso è di 0.026 
Quando questo valore di probabilità (detto significatività della relazione) è inferiore a 0,05 si può iniziare a supporre lecitamente che vi sia una relazione significativa tra le due variabili.

Vi è quindi relazione tra le due variabili (a livello di fiducia 0,05)

Interpretazione dei risultati

Il campione che ha partecipato al percorso di ricerca attraverso la compilazione del questionario è composto da 28 soggetti.

Dall’analisi monovariata dei dati raccolti, utilizzando il programma statistico JsStat predisposto dal Prof. Trinchero, si evidenzia che:

La variabile V1 riguardante l’età ci dice che la moda è 23 anni, mentre la mediana è 25. 

La variabile V2 riguardante il genere ci dice che sia la moda che la mediana è di genere femminile. La percentuale di donne è del 57% del campione mentre quella degli uomini è del 43%.

Ci troviamo di fronte ad una associazione prettamente giovanile composta in maggioranza da donne.

Per quanto riguarda l’analisi bivariata posso affermare che la mia ipotesi iniziale è solo parzialmente corroborata dai dati, infatti osservando i valori di X quadro si può notare che in molti casi non esiste alcuna significatività.

Nel dettaglio è possibile evidenziare che 24 intervistati su 28 hanno affermato che all’interno dell’associazione TEDACA vi è un buon clima relazionale. 

In due casi l’analisi dei dati ha evidenziato una significativa relazione, in particolare con il ricevere un supporto quando viene chiesto e con l’avere uno spazio in cui potersi esprimere.

Per ciò che riguarda invece la chiarezza dei propri obiettivi di lavoro; la chiarezza del ruolo rivestito dagli altri membri dell’associazione; la capacità di conciliare le proprie caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri dell’associazione; la semplicità di comunicazione nell’associazione; vi è una relazione ma questa non è significativa ad un livello di fiducia a 0,05.

Per altre 11 domande il valore di X quadro non è significativo dato che vi sono frequenze attese minori di 1.
Riflessione critica sulla ricerca svolta

Il lavoro svolto mi ha fatto comprendere quanto mettere in pratica una ricerca empirica sia più complesso di quanto venga studiato in teoria.

Ho compreso quanto ogni fase sia estremamente collegata alle altre  e quindi quanto ogni singola fase sia importante per poter svolgere un lavoro corretto.

Senza il supporto di questo corso, avrei proceduto seguendo altre metodologie che non avrebbero permesso al mio lavoro di essere criticato da altri.

Il tema scelto per la  ricerca, “il clima relazionale nelle associazioni culturali” è molto ampio e per essere indagato a fondo è necessario avere un numero maggiore di informazioni.

Dall’altro lato ho capito che per realizzare una buona ricerca è necessario che il  ricercatore abbia a disposizione molte ore da dedicare al lavoro.

Se dovessi ripetere il mio lavoro di ricerca  in una situazione analoga cambierei lo strumento di rilevazione utilizzando magari  griglie di osservazione o

check-list  o interviste non strutturate 

Inoltre, se avessi la possibilità preferirei svolgere il lavoro in gruppo, cosa che non ho potuto fare per problemi di impegno lavorativo e tempo.

SITOGRAFIA:
Tema: Il clima relazionale nelle associazioni culturali

Parola chiave:  “benessere relazionale nelle organizzazioni”; “clima relazionale" “clima organizzativo”
Ricerca effettuata su google

http://www.psicolab.net/index.asp?pid=idart&cat=8&scat=95&arid=1881
DINOTO, I. (2006). Il Benessere Lavorativo. Firenze: PsicoLAB.

http://www.fsm.it/gimle/28/1s_psi/06.pdf
Percezione di clima organizzativo e burnout in ambito sanitario: il ruolo moderatore dell’alessitimia

http://www.uil.it/mobbing/firenze.htm
mobbing definizione di benessere a partire dal concetto di salute

http://www.cuboconsulenza.com/pages/Le%20Risorse%20Umane%20e%20l%27analisi%20del%20clima.pdf
Le risorse umane e l’analisi del clima

http://www.terzializza.com/Il%20Clima%20Organizzativo%20Teoria%20e%20Bibliografia.pdf?La+teoria=

rilevazione del clima organizzativo

http://www.woa2008.sistemacongressi.com/paper/track03/Qualita%20dell%20ambiente%20di%20lavoro%20e%20percorsi%20di%20apprendimento%20innovativi_Cori_Bonti_Borgese.pdf
Qualità dell’ambiente di lavoro e percorsi di apprendimento innovativi

Appendice A: il questionario
Codice (non compilare)         |__|__|__|

Questionario anonimo
Il clima relazionale nell’associazione TEDACA’

Per ogni domanda barrare una sola risposta (ad eccezione della n° 4)

1. Età  I__I__I

2. Sesso

	1

2
	o Maschio 

o Femmina


3. Quale titolo di studio hai conseguito?

	1

2

3

4
	o Licenza media 

o Diploma

o Laurea

o Altri titoli ____________________________


4. Quale funzione ricopri all’interno di TEDACA’? (risposta multipla, se necessario)
	1

2

3

4

5
	o Dipendente dell’associazione
o Insegnante dei laboratori
o Responsabile di progetto
o Facente parte della compagnia
o Appartenente al direttivo


5. Nell’associazione vi sono obiettivi comuni e condivisi?
	1

2

3
	o Spesso 

o A volte

o Quasi mai


6. Ti sono chiari i tuoi obiettivi di lavoro?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


7. Ritieni di avere uno spazio per poterti esprimere?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


8. Riesci a svolgere i tuoi compiti?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


9. Ti sono chiari i ruoli rivestiti dagli altri membri dell’associazione?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


10. Quanto riesci a conciliare le tue caratteristiche personali con quelle degli altri in modo da favorire la cooperazione tra i membri dell’associazione?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


11. Ritieni le persone con cui lavori collaborative?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


12. Ricevi un supporto quando lo chiedi?
	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


13. Sei soddisfatto delle mansioni che svolgi all’interno dell’associazione?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


14. Senti lealtà da parte dei componenti dell’associazione?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


15. Le persone mediamente si fidano le une delle altre?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


16. Ti senti di appartenere all’associazione?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


17. E’ semplice comunicare nell’associazione? 

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


18. Senti che i componenti dell’associazione tengono conto della tua opinione?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


19. Esistono momenti di conflitto?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


20. Vieni tenuto/a bene informato su ciò che accade all’interno dell’associazione?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


21. Ritieni che la comunicazione interna, finalizzata al lavoro, sia efficace?

	1

2

3
	o Spesso

o A volte

o Quasi mai


22. Ritieni che all’interno dell’associazione, nel complesso, vi sia un buon clima relazionale/organizzativo?

	1

2

3
	o Si 

o No

o Altro _______________________________


Matrice dati


[image: image2.emf]codV (1)V (2)V (3)V (4)V (5)V (6)V (7)V (8)V (9)V (10)V (11)V (12)V (13)V (14)V (15)V (16)V (17)V (18)V (19)V (20)V (21)V (22)

1 31 M 3 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1

2 36 M 3 5 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 2 2 1

3 38 M 2 5 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1

4 23 F 3 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 1

5 29 F 2 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1

6 33 F 1 5 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 - 1 1 1 3 1 1 1

7 22 F 2 4 1 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1

8 41 F 3 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1

9 34 M 2 4 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 3 2

10 24 M 2 4 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1

11 25 F 2 4 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2

12 36 M 3 4 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1

13 34 F 3 4 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 3 2 3 2 1

14 25 F 3 4 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2

15 24 M 2 4 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1

16 44 M 2 4 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1

17 22 F 2 4 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 1 1

18 25 M 2 4 1 1 2 1 2 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 1 2 2

19 27 F 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1

20 18 F 2 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1

21 23 F 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1

22 23 F 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1

23 19 F 2 3 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1

24 20 M - 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1

25 29 M 3 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1

26 23 F 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1

27 23 F 3 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 1

28 29 M 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1
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Foglio1

		cod		V (1)		V (2)		V (3)		V (4)		V (5)		V (6)		V (7)		V (8)		V (9)		V (10)		V (11)		V (12)		V (13)		V (14)		V (15)		V (16)		V (17)		V (18)		V (19)		V (20)		V (21)		V (22)

		1		31		M		3		5		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		2		1		2		1		1		1

		2		36		M		3		5		2		2		2		2		2		1		1		1		2		1		1		1		2		1		2		2		2		1

		3		38		M		2		5		1		1		1		1		2		1		2		2		1		1		2		1		1		2		2		1		2		1

		4		23		F		3		5		1		1		1		1		2		2		1		1		1		1		1		1		1		2		3		2		2		1

		5		29		F		2		5		1		1		1		1		2		2		1		1		1		1		1		1		2		1		2		1		2		1

		6		33		F		1		5		1		1		1		1		1		2		1		1		1		1		-		1		1		1		3		1		1		1

		7		22		F		2		4		1		2		1		2		2		1		1		1		1		1		1		2		1		2		2		1		1		1

		8		41		F		3		4		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		2		2		1		1		1

		9		34		M		2		4		2		2		1		1		2		2		1		1		1		1		1		1		1		2		3		1		3		2

		10		24		M		2		4		2		1		1		2		2		1		2		1		1		1		1		1		2		1		2		1		1		1

		11		25		F		2		4		1		1		2		1		2		1		2		2		1		2		2		1		2		2		2		1		1		2

		12		36		M		3		4		1		1		1		1		2		2		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		2		1

		13		34		F		3		4		2		1		2		1		1		2		1		1		1		1		2		2		2		3		2		3		2		1

		14		25		F		3		4		1		1		2		1		1		1		2		1		1		2		2		2		2		2		2		1		1		2

		15		24		M		2		4		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		2		2		2		2		1		1

		16		44		M		2		4		2		1		1		1		1		1		1		1		2		1		1		1		2		1		2		1		1		1

		17		22		F		2		4		1		1		1		2		1		2		1		1		1		1		1		1		1		2		3		1		1		1

		18		25		M		2		4		1		1		2		1		2		2		2		1		1		2		3		2		2		2		1		1		2		2

		19		27		F		3		2		1		1		1		1		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		2		1		2		1

		20		18		F		2		2		1		2		1		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		1		3		2		2		1

		21		23		F		2		2		1		1		1		1		1		2		2		2		1		2		2		1		1		2		2		2		2		1

		22		23		F		2		2		1		1		1		2		2		2		1		1		1		1		2		1		2		1		2		1		1		1

		23		19		F		2		3		1		2		1		1		2		1		1		1		1		1		1		1		2		2		2		2		2		1

		24		20		M		-		2		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		2		1		1		2		2		1		1		1

		25		29		M		3		1		1		1		2		2		1		1		1		1		1		1		1		1		2		2		2		2		2		1

		26		23		F		2		1		1		2		1		1		1		2		2		1		1		2		1		1		2		2		2		2		2		1

		27		23		F		3		2		1		1		2		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		1		2		3		2		1

		28		29		M		3		2		1		1		2		1		1		2		1		1		1		1		1		1		2		2		2		1		1		1






