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Descrizione del Campione AUSL Rimini

Il personale dellAUSL di Rimini che ha aderito alcompilazione del questionario on-line sul
Benessere Organizzativo Percepito (BOP) e di 7§§ett su un totale di 3808 dipendenti (tasso di
risposta 20,88%).

La distribuzione della variabileta del campione € compresa tra i 25 e i 64 annialie¢dia & di
45,73(ds = 8,69). L'eta dei partecipanti e stata riicatia intre gruppi:fino a 39 anni (n = 205;
25,8%), da 40 a 49 anni (n = 298; 37,5%), e pib0danni (n = 292; 36,7%).

Figura n. 1 - Distribuzione dell'eta dei partecipan

M fino a 39 anni
M dad40a49anni
M pit di 50 anni

La distribuzione della variabilanzianita lavorativa del campione € compresa da zero anni a 38,
con una media di 15,0ds = 9,97). L'anzianita lavorativa e stata suddivn quattro gruppi: fino a
cinque anni (n = 190; 23,9%), dai sei ai 15 anni(B03; 25,6%), dai 16 ai 25 anni (n = 281,
35,3%), e piu di 26 anni (n = 121; 15,2%).

Figura n. 2 - Distribuzione dell'anzianita lavovatidei partecipanti
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La distribuzione del campione nella variabgenere evidenzia n. 551 (69,3%) di dipendenti
femmine e n. 244 (30,7%) di dipendenti maschi.

Figura n. 3 - Distribuzione del genere dei partaetp
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La distribuzione nella variabiléitolo di studio del campione e cosi suddivisa: scuola media
inferiore 0 scuola elementare (n = 31; 3,9%), digaliprofessionale (n = 28; 3,5%), diploma di
maturita (n = 250, 31,5%), laurea triennale (n ;23,7%), laurea magistrale o equivalente (n =
249; 31,4%).

Figura n. 4 - Distribuzione del titolo di studioi grartecipanti
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La distribuzione nella variabileuolo del campione evidenzia n. 201 (25,3%) dipendené& ch
rivestono un ruolo di dirigente e n. 594 (74,7%ettidenti impiegati nel comparto.

Figura n. 4 - Distribuzione del ruolo dei partecipa

M Dirigenza

H Comparto

La dimensione delrea di appartenenzaevidenzia che la maggior parte dei partecipanti é
strutturato nell’area sanitaria (n = 607; 76,4%)rebtanti soggetti prestano servizio nell'area
amministrativa (n = 111; 14,0%) e nell’area tecricofessionale (n = 77; 9,6%).

Figura n. 5 - Distribuzione dell'area di apparterzedei partecipanti
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Risultati del Questionario sul Benessere Organizzai Percepito (BOP)

Figuran. 6 - Media delle variabili delle dimemsii del Benessere Organizzativo Percepito
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Figura n. 7 - Media del Benessere Psicologico ¢sgpda 1 a 6)
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Figura n. 8 - Media delle variabili riguardantbDisagio Lavorativo
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Empowerment

Il costrutto dellEmpowerment ha un particolarengiigato in relazione al benessere organizzativo,

in quanto ha a che fare con la possibilita peraegdtle persone di poter intervenire nei processi d

cambiamento delle proprie condizioni di lavoro, iepdter acquisire delle abilita necessarie alla

propria affermazione, intesa come interazione cgmopri compiti lavorativi. Spreitzer (1995)

definisce un modello teorico nel quale individuaatto dimensioni riferite agli stati psicologici

soggettivi rispetto al proprio lavoro:

. Significativita: € definita come la corrispondenza tra le richiestecompiti lavorativi e il
sistema di valori, credenze e ideali della persmmappresenta I'importanza che la persona
attribuisce a quello che fd.campione del’AUSL di Rimini evidenzia un purgi&gmedio
di 4,28 (FIASO 4,20);

. Abilita: e la convinzione di possedere abilita e strumeatessari per svolgere il lavoro e
per farlo adeguatamenté.campione del’AUSL di Rimini evidenzia un purgiegmedio di
4,32 (FIASO 4,26);

. Autodeterminazionee la sensazione di controllo rispetto al propaweoko, di avere liberta
d’iniziativa e di possibilita di decidere come angeare il lavoro in termini di tempo,
metodi e intensitall campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgisgmedio di 3,39

(FIASO 3,55);

. Influenza:é la convinzione di avere una incidenza sugli epeerativi ed anche strategici del
proprio lavoro.ll campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgiegmedio di 3,35
(FIASO 3,42).

Senso di comunita

Il costrutto del Senso di comunita descrive la gaiadel legame fra le persone e la comunita di
appartenenza, sia essa di tipo territoriale (pagsartiere, comunita locale) sia di natura diversa
(riferita a organizzazioni produttive, alla scuatg) (McMillan e Chavis, 1986). Questo costrutto
importante per cogliere la qualita dei legami dedeglazioni instaurate nel contesto dell'azienda e



con le diverse sue componenti. Tale interesse nascbe dalla consapevolezza che le persone
trascorrono gran parte della loro vita quotidiamh Inogo di lavoro, e che tale presenza e fonte
d’identificazione, appartenenza, costruzione dnisicati e valori, benessere personale, oltre a
fornire risorse e benefici di natura diversa: lamgzzazione lavorativa puo giungere a rappresentare
per i dipendenti un nucleo organizzatore centralelg propria esistenza, portando ordine, struttura
e significato alla propria vita quotidiana. Recemdate alcuni studi hanno indagato il Senso di
comunita organizzativo, riferito alle organizzaigroduttive (es. Burroughs ed Eby, 1998),
definendo il costrutto con i seguenti fattori:

. Senso di appartenenZ@ sentimento di essere parte della comunita, stteecompagna alla
percezione di sicurezza e di fiducia che nascotia danoscenza reciproca fra i membri);
. Co-worker supporfil grado d’'influenza che il singolo ha sulle aitid di gruppo; riguarda la

percezione delle opportunita di lavorare con adviere un ruolo nei processi decisionali ed
esprimere liberamente le proprie idee)

. Team orientatior(il riconoscimento dei contributi e dei risultdiitutti, la percezione che le
attivita del gruppo siano importanti)
. Sicurezza emotiva

In letteratura il Senso di comunita é risultatodi@se il coinvolgimento e la partecipazione soeial
e si accompagna ad un maggiore benessere psiamnlogic

Nella dimensione del Senso di comunita organizadticampione dellAUSL di Rimini evidenzia
un punteggio medio di 3,55 (FIASO 3,58).

Identificazione Organizzativa

Il costrutto dell’ldentificazione Organizzativa deggla misura in cui i membri dellAzienda
percepiscono tale appartenenza come un elementaaftebuisce positivamente alla propria
immagine di sé e al proprio senso d’identita. Lriti& e definita convenzionalmente in termini
psicologici comé‘quella parte del concetto di sé di un individuoectieriva dalla consapevolezza
della sua appartenenza a un gruppo sociale, unitaadore e al significato emotivo attribuito a
tale appartenenza’ (Tajfel, 1978) identificazione organizzativa puo essere consitierun
processo attraverso il quale gli attori tendonoaasociare gli scopi personali a quelli aziendali,
vivendo come propri, i successi ed i fallimenti delippo al quale appartengono; € il grado di
identificazione personale con I'azienda.

Nella dimensione dell'identificazione organizzativ@ampione dellAUSL di Rimini evidenzia un
punteggio medio di 3,54 (FIASO 3,49)

Soddisfazione lavorativa

Il costrutto della soddisfazione lavorativa rappréa un sentimento di piacevolezza derivante dalla
percezione che lattivita professionale svolta eates di soddisfare importanti valori personali
connessi al lavoro.

Nella dimensione della Soddisfazione lavorative@ampione del’lAUSL di Rimini evidenzia un
punteggio medio di 3,89 (FIASO 3,92).

Condivisione degli obiettivi

Questo costrutto e legato al clima organizzativale Tdimensione € legata alla concordanza fra le
percezioni delle persone, al fatto che le persorgualche modo avvertono, che nel proprio gruppo
di riferimento “si respira la stessa aria”. E’ Bid che le persone hanno di trovarsi 0 meno in una
condizione lavorativa non minacciosa, ma suppartfeariferimento al grado di coerenza nel
gruppo rispetto alla vision, alla possibilita driggipare e incidere nelle decisioni.

Nella dimensione della Condivisione degli obiettivampione dellAUSL di Rimini evidenzia un
punteggio medio di 3,74 (FIASO 3,77).



Condizioni lavorative

Il costrutto delle condizioni lavorative & definitia piu dimensioni che permettono di indagare la
percezione che le persone hanno rispetto alla sfa@thne complessiva della propria posizione
lavorativa in relazione alle condizioni del contesavorativo, all'intenzione di voler cambiare
lavoro e alla eventuale presenza di problematicleentiliazione lavoro-famiglia.

. Chiarezza di ruoloil campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgegmedio di 3,99
(FIASO 3,95);

. Riconoscimento professionalé campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgieg
medio di 3,28 (FIASO 3,33);

. Intenzione di turnoveril campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgiegmedio di
2,09 (FIASO 2,01all'intenzione di cambiare ambito lavorativo o akeee un trasferimento

. Problemi di conciliazione lavoro-famiglial campione dellAUSL di Rimini evidenzia un
punteggio medio di 3,10 (FIASO 2,90);

. Carico lavorativoil campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgegmedio di 3,78
(FIASO 3,57).

La dimensione delle Condizioni lavorative misurdivkllo di DISAGIO LAVORATIVO; nello
specifico le variabili dell'intenzione di turnoverr,problemi di conciliazione lavoro-famiglia e il
carico lavorativo.

Il Coping € un costrutto che riguarda le modalita e le gjiateche le persone adottano

nell'affrontare le situazioni di vita quotidianapiccoli e grandi problemi di ogni giorno, nei dise

contesti di vita, di lavoro e di tempo libero. ledtératura ha distinto tre macrocategorie:

. Coping attivo(strategie attive volte alla ricerca di soluzioni)campione dellAUSL di
Rimini evidenzia un punteggio medio di 3,98 (FIAS@R);

. Coping di evitamento/passiatrategie consistenti nell’evitare i problemi okehdosi ad
altro): il campione dell’lAUSL di Rimini evidenzia un purgiegmedio di 2,49 (FIASO 2,56);

. Coping di ricerca di sostegno sociétrategie nella ricerca di aiuto e sostegno predse
persone)il campione dellAUSL di Rimini evidenzia un purgegmedio di 3,38 (FIASO
3,27).

Benessere Psicosociale
Inoltre e stata effettuata una valutazione del Bseke Psicosociale al fine di analizzare quanto ess
sia influenzato dalla qualita della vita lavoratvalal contesto di lavoro. Una aspettativa genérale
che una migliore qualita del rapporto con I’Azienda accompagni anche ad un migliore
inserimento nel contesto di vita e che entrambiagipetti favoriscano il benessere personale e
sociale. Si puo ipotizzare inoltre che la qualiéh hpporto con I’Azienda trovi riscontro anche nel
grado di adesione agli obiettivi aziendali e atleenzioni di turnover. Il benessere in questo @so
inteso come la percezione soggettiva di “buon fomamento psichico”, di equilibrio e armonia
rispetto alle proprie emozioni ed ai propri vissui tratta di un senso di benessere personale
riferito alla propria condizione.
La dimensione del Benessere Psicosociale mistivalio di BENESSERE PSI COLOGI CO.
Il campione dellAUSL di Rimini riporta un punteggmedio alla dimensione del
benessere psicologico di 4,67 (FIASO 4,66) cheigponde ad un buon livello di
benessere psicosociale (il punteggio massimo delida € 6 che corrisponde ad “alto
benessere”).



Valutazione dei risultati significativi del campione dellAUSL di Rimini rispetto
alle variabili socio-demografiche

Genere

Il genere femminile riporta minori punteggi nelleiménsioni dell’Abilita (sottoscala
dellEmpowerment) (p = 0,018), Influenza (sottoaad¢l'Empowerment) (p = 0,026) e Chiarezza
di ruolo (p = 0,004) rispetto al genere maschile.

Abilita (sottoscala del’Empowerment) Influenza (sottoscala del’Empowerment)

Figura n. 10 - Differenze di genere sulla variakildarezza di ruolo

Chiarezza di ruolo

Si evidenzia nel genere femminile una minor pearezidelle proprie abilita nello svolgere
adeguatamente il proprio lavoro, una minor infleersugli esiti strategici, amministrativi ed
operativi del proprio lavoro, e una minor chiaredzauolo rispetto al genere maschile.



Il genere femminile riporta maggiori punteggi netlanensioni di Coping di ricerca sostegno
sociale (p = 0,024) e Problemi di conciliazionedi@+famiglia (p = 0,002).

Figura n. 11 - Differenze di genere sulle variaBitiping di ricerca di sostegno sociale e Probldroodciliazione
lavoro-famiglia
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Si evidenzia nel genere femminile una maggiorevadtone di strategie di coping nella ricerca di
aiuto nel sostegno sociale per affrontare le probteche lavorative. Inoltre il genere femminile
risente maggiormente delle problematiche legateahciliazione tra tempi di vita e tempi lavoro.

Eta

L'unica variabile in cui si sono trovate delle @ifénze significative e la dimensione del Coping
attivo. Nello specifico, coloro che hanno meno @iadni riportano un punteggio piu basso rispetto
agli altri partecipanti (p = 0,007).

Figura n. 12 - Differenze di eta sulla variabilep@my attivo
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Coping attivo

Il dato evidenzia che i dipendenti che hanno uaarderiore ai 39 anni attinge in forma minore a
strategie di coping attivo al fine di fronteggianea situazione difficile rispetto agli altri dipesrtti
piu anziani e piu esperti dell'organizzazione latva.



Anzianita lavorativa

L’'unica variabile significativa & nella dimensiodel Riconoscimento professionale.

Il iconoscimento professionale & minore in chida& 6 ai 25 anni di anzianita lavorativa rispetto a
chi ne ha meno di 5 (p = 0,027).

Figura n. 13 - Differenze di anzianita lavorativéia variabile Riconoscimento professionale
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Riconoscimento professionale

Il campione evidenzia una maggiore percezioneconscimento professionale nei primi 5 anni di
attivita lavorativa rispetto al crescere dell'amdia lavorativa (6-25 anni).

Titolo di studio

Per quanto concerne il titolo di studio sono stesteontrate differenze significative nelle dimemsio
dell'ldentificazione organizzativa e della Chiarazt ruolo. Nello specifico chi ha conseguito una
laurea triennale riporta minori punteggi alla dirsiene Identificazione organizzativa rispetto a chi
possiede una laurea (p = 0,035).

Figura n. 14 - Differenze legate al titolo di studulla variabile Identificazione organizzativa
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| dipendenti laureati evidenziano una maggiore gmone di identificazione personale con
I'azienda rispetto ai dipendenti che hanno congeguia laurea triennale.



Chi ha conseguito un diploma di scuola media soperiporta maggiori punteggi nella dimensione
della Chiarezza di ruolo rispetto a chi possieddiploma di scuola media inferiore (p = 0,045).

Figura n. 15 - Differenze legate al titolo di stwdulla variabile Chiarezza di ruolo
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| dipendenti che hanno il diploma di scuola medipesiore evidenziano una maggiore chiarezza
del proprio ruolo lavorativo rispetto ai dipendestie hanno il diploma di scuola media inferiore.

Tipologia di contratto

La dirigenza riporta maggiori punteggi rispettocamparto per le dimensioni dell'ldentificazione
organizzativa (p = 0,043), della Significativitao®scala dellEmpowerment) (p = 0,035lel
Riconoscimento professionale (p = 0,032), e le IRrohtiche legate alla conciliazione lavoro-vita
(p = 0,000).

Figura n. 16 - Differenze legate al tipo di cortragulle variabili Identificazione organizzativésenificativita
(sottoscala del’Empowerment)
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Figura n. 17 - Differenze legate al tipo di cortvagulle variabili Riconoscimento professionaleretffemi di
conciliazione lavoro-famiglia
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La dirigenza manifesta un maggiore grado di idea#ione personale con l'organizzazione,
percepisce un maggiore significato al valore debppo lavoro, percepisce un maggiore
riconoscimento professionale da parte dell'azierdasente maggiormente delle problematiche
legate alla conciliazione tempi di vita e tempidev.

La dirigenza riporta minori punteggi rispetto alngmarto per le dimensioni dell'Intenzione di
turnover (p = 0,019) e Coping di evitamento (p 626).

Figura n. 18 - Differenze legate al tipo di corttvaulle variabili Intenzione di turnover e Copidigevitamento
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La dirigenza evidenzia una minor intenzione di valambiare ambito lavorativo o chiedere un
trasferimento e percepisce una maggiore capacitgedtire le situazioni difficili in ambito
lavorativo senza avvalersi di strategie difensivevitamento.



Ruolo

Per cio che concerne il ruolo, sia esso di tipataan, amministrativo o tecnico-professionale,
differenze significative sono state riscontratedensbeguenti dimensioni: Significativita (sottoscala
dellEmpowerment), Coping di ricerca di sostegnaiae, Chiarezza di ruolo, e Problemi di

conciliazione lavoro-famiglia.

Chi lavora nellarea amministrativa riporta mingpunteggi di Significativita (sottoscala

dellEmpowerment) (p = 0,000) rispetto a chi lavoedl'area sanitaria.

Figura n. 19 - Differenze legate al ruolo sullaiabile Significativita
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Il dato evidenzia che il personale amministratiergepisce in forma minore l'importanza del
proprio lavoro per I'azienda rispetto al persorsaitario.

Chi lavora nell'area tecnico-professionale ripaniaori punteggi di Chiarezza di ruolo (p = 0,008)
rispetto agli altri partecipanti.

Figura n. 20 - Differenze legate al ruolo sullaiabile Chiarezza di ruolo
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Chiarezza di ruolo

Il dato evidenzia che il personale tecnico-profaisaie percepisce una minor chiarezza del ruolo
professionale rispetto al personale sanitario e iamtrativo.



Chi lavora nell'area amministrativa riporta mingounteggi di Problemi di conciliazione
lavorofamiglia (p = 0,017) e di Coping di ricercasgstegno sociale (p = 0,000) rispetto agli altri
partecipanti.

Figura n. 21 - Differenze legate al ruolo sulleiaiili Problemi di conciliazione lavoro-famiglia@oping di ricerca di
sostegno sociale
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Conciliazione lavoro-famiglia Coping di ricerca di sostegno sociale

Il dato evidenzia che il personale amministratig@mte in forma minore delle problematiche legate
alla conciliazione tempi di vita e tempi lavoro leecricorre in forma minore a strategie di aiuto e
nella ricerca di sostegno sociale per affrontargrigblematiche lavorative rispetto al personale
sanitario e tecnico-professionale.



DISCUSSIONE DEI RISULTATI

Dall’analisi dei risultati emersi dalla ricerca ®g¢nessere Organizzativo nel personale dellAUSL
di Rimini sulla base dei dati generali di FIASQpsbD rilevare che:

. Gli operatori dell’Azienda manifestano una discreésicezione di identificazione personale
con l'aziendgldentificazione organizzativa);
. Il personale dellAUSL di Rimini riporta una maggso percezione sulla convinzione di

possedere abilita professionali e strumenti necepsa svolgere il proprio lavoro e una
buona rappresentazione sullimportanza che atsdsuial proprio operatqAbilita e
Significativita) manifestando una buona percezione delle proprigetenze;

. Il personale dellAUSL di Rimini evidenzia una mieopercezione di controllo rispetto al
proprio lavoro, alla liberta d'iniziativa e alla gsbilita di decidere come organizzare |l
lavoro in termini di tempo, metodi ed intensitdAuf(odeterminazione insieme
all’autoconvinzione di avere una bassa incidenzfi gsiti operativi ed anche strategici del
proprio lavoro(Influenza);

. Il personale del’AUSL di Rimini manifesta una b@ochiarezza del proprio ruolo in ambito
lavorativo (Chiarezza di ruolo),riporta la percezione di minore riconoscimento alall
organizzazione nella propria professionalRéconoscimento lavorativo);

. Il campione attinge alle strategie di coping per filante alle problematiche in ambito
lavorativo evitando I'utilizzo di meccanismi di dfa di evitament{Coping attivo; Coping
di evitamento);

. Il campione evidenzia la percezione di disagio fatigo nel carico di lavorqCarico
lavorativo) e nella gestione delle problematiche relative aetlaciliazione tempi di vita e
tempi di lavoro(Problemi di conciliazione lavoro-famiglia).

Dall’analisi dei risultati socio-demografici del ropione degli operatori dellAzienda USL di
Rimini si evince che:

1) Genere

Il genere femminile riferisce una minor percezionelle proprie abilitd nello svolgere
adeguatamente il proprio lavoro, una minor infliersugli esiti strategici, amministrativi ed
operativi del proprio lavoro, e una minor chiaredzeuolo rispetto al genere maschile.

Il genere femminile attinge in modo maggiore ategee di coping nella ricerca di aiuto nel
sostegno sociale per affrontare le problematicherédive.

Inoltre il genere femminile risente maggiormentdedproblematiche legate alla conciliazione tra
tempi di vita e tempi lavoro.

2) Eta

Il personale che ha una eta inferiore ai 39 artimig® in forma minore a strategie di coping ati@o
fine di fronteggiare una situazione difficile risfgeagli altri dipendenti piu anziani e piu esperti
dell’'organizzazione lavorativa.

3) Anzianita lavorativa

E’ maggiore la percezione del riconoscimento patesale nei primi 5 anni di attivita lavorativa
rispetto ai alla fascia di anzianita lavorativa eaedai 6 ai 25 anni.

4) Titolo di studio

| dipendenti laureati manifestano una maggiore gmone di identificazione personale con
I'azienda rispetto ai dipendenti che hanno condeguia laurea triennale.

5) Tipologia di contratto



La dirigenza riferisce un maggior grado di idenaffione personale con l'organizzazione,
percepisce un maggiore significato al valore deppo lavoro e un maggiore riconoscimento
professionale da parte dell'azienda, risentendo gmoagmente delle problematiche legate alla
conciliazione tempi di vita e tempi lavoro.

La dirigenza evidenzia una minor intenzione di valambiare ambito lavorativo o chiedere un
trasferimento e percepisce una maggiore capacit@gedtire le situazioni difficili in ambito
lavorativo senza avvalersi di strategie difensivevitamento.

6) Ruolo

Il personale amministrativo manifesta in forma nnebimportanza del proprio lavoro per I'azienda
rispetto al personale sanitario; il personale wiprofessionale percepisce una minor chiarezza del
ruolo professionale rispetto al personale sanitariamministrativo; il personale amministrativo
risente in forma minore delle problematiche legdla conciliazione tempi di vita e tempi lavoro e
ricorre in forma minore a strategie di aiuto e agllcerca di sostegno sociale per affrontare le
problematiche lavorative rispetto al personaletaaioi e tecnico-professionale.
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