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ABSTRACT

1l progetto di ricerca ha per oggetto il tema della conciliazione tra lavoro e resto della vita, cos:
come si declina in due realtd orgamzzarzve pubblzche collocate sul temtorzo piemontese.
A seguito di una rassegna teorica sul tema, si & somministrato un questionario in autocompzlaztone

che ¢ stato restituito da 1322 soggetti dei due contesti organizzativi coinvolti. Le analisi compiute

- sui darl raccolti (analtsz descr:ttzva analisi fattorzale analisi della varianza, correlazzom e

regresszom multzple ) hanno consentito di far emergere il vissuto di conciliazione delle persone che
lavorano nei due contesti orgamzzatm di far emergere eventuali dzﬂerenze tra gruppi di soggetti

in merito alla relazzone lavoro-vita é di individuare i | fattori che spzegano i vzssutz di benessére e

malessere al lavoro e la relazione percepita (conflitto e spillover positivo o negauvo ) tra lavoro e

resto della vita. Risulta evidente il ruolo di primo piano giocato dal supporto sociale percepito sia
nel ridurre il malessere e incrementare il benessere percepzto sia nell’ mcrementare le influenze
positive (spillover positivo) e ridurre quelle neganve (COI’IﬂlftO e spillover neganvo ) tra lavoro e

resto della vita.
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IL QUADRO TEORICO.
La conciliazione tra lavoro e resto della vita (che si pud ricondurre al costrutto di work life balance
- Hall, 1990; Grover e Crooker, 1995 Behson, 2002) é un tema complesso, che attraversa
molteplici sfere di vita: quella individuale, quella la}voratlva, quella fam1ghare, quella relativa alle
attivita personali e quella territoriale. E questa la ragione per cui & sfata negli ultimi decenni oggetto
dell’attenzione degli studiosi di aiverse discipline (tra cui sociologia, economia, giurisprudenza,
psmologla) Le nﬂess1on1 teoriche sul tema si sono di volta in volta concentrate sulle relazioni
esistenti tra le diverse sfere e sugli aspetu ‘che possono contnbulre a un migliore equlhbno tra
lavoro ¢ vita personale, sulle possibili conseguenze d1 una buona o difficile conciliazione, sulle\
poss1b111 soluzioni o strategic che possono sostenere I’equilibrio (per una rassegna si veda

Economia & Lavoro, numero unico, Gennaio-Aprile 2006).

" Molte sono percid le definizioni che sono state propdste per questo concetto. Tra le divérse
possibili, ci sembra che la seguente ben rappresentl la complessita che lo attraversa: “& un processo
dinamico, influenzato da variabili contestuah relazionali e organizzative, che conduce a un
equilibrio' soddisfacente — per la persona, in un momento dato — tra le richieste (di tempo.
responsablhta e impegno) dai d1ver31 domini di vita e i desideri d1 investire in questi stessi domini”
(Ghislieri e PlCC&I‘dO 2003, p. 119). Tale definizione & proposta da studiose della psmologla del

lavoro e delie orgamzzazmm, disciplina a cui afferisce il nostro gruppo di ricerca: pone I"accento
sul vissuto personale, sulla percezione (o meno) di equilibrio tra lavoro remuneratb e resto della vita
e sulle variabili, in pnmo luogo organizzative e relazionall, che possono mﬂuenzarlo In ogm caso,
non esiste una cond1z1one di equilibrio ottimale, valida per tutti, in qualunque momento, ma &
differente da persona a persona, e, per la stessa persona, nei diversi momenti della propria vita.
Ghislieri ¢ Piccardo (2003) sulla scia di Zedeck e Mosier (1990), individuano, a partire da
un’attenta rassegna della Jetteratura, cinque diversi modelli di relazione perc_epita tra lavoro e résto_
della vita che possono succedersi 1'uno all’altro oppure essere cornpr’eseﬁti, nel vissuto

dell’individuo (Cbnﬂicr Theory, - Compensation Theory, Separation Theory, Spillover Theory,
Instrumental Theory) cui si possono aggiungere Integration (Zedeck, 1992; Edwards e Rothbard
2000), Enrichment (Rothbard, 2001) e Crossover (Stevens et al., 2000) Theory.
Tra essi tuitavia, nei principali contributi presi in esame, due sono i costrutti prevalentemente

‘_ utilizzati nella ricerca in tema di cbnciliazione: il “conflitto lavoro-famiglia” e il costrutto di

“spillover”.




I modello di “conflitto interruolo” (Conflict theory) (Payton- Mlyazakl ¢ Brayfield, 1976; Evans e
~ Bartolome, 1984; Greenhause ¢ Beutell, 1985; Ghlshen ¢ Piccardo, 2003) fa nfenmento a una
relazione problematica tra lavoro ¢ famiglia: i due contesti, ponendo alla persona richieste diverse e
incompatibili tra loro (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, e Rosenthal, 1964) POSSONo generare stress e
ridurre il benessere pswoﬁswo (Frone, Russell, ¢ Cooper, 1992; Grandey e Cropanzano, 1999;
Anderson, Coffey, e Byerly, 2002). |

Se su questo costrutto diversi sono i lavori di ricerca realizzati, anche in Italia (Ghishen ¢ Colombo,
- 2006), meno esplorato, almeno nel nostro paese, & il modello di “spillover” che ipotizza I’esistenza

di una sostanmale somiglianza tra quanto accade sul posto di lavoro e quanto accade nella vita

famigliare: ’esperienza della persona al lavoro influenzerebbe cid che la persona fa al di fuori del.

lavoro e viceversa. \
1l modello dello spillover compare nella letteratura gia nei primi studi (Zedeck e Mosier, 1990),

anche se & soprattutto in questi ultimi anni che ha visto maggiori tentativi di traduzione in disegni di

ricerca complessi (Gryzwacz e Marks, 2000). Alla base di questo modello & presente I'idea di una

maggiore permeablhta dei confini tra i diversi domini di vita, una permeabilith che non
necessariamente conduce a conseguenze negative. La ricerca ha considerato lo spillover in termini
di sentimenti, valori, ablh,ta comportamentl che da un contesto “scivolano™ nell’altro (Edwards e
Rothbard, 2000) anche se le ricerche prmmpah si concentrano sullo spillover emotivo. Alcuni autori
utilizzano il termine “contagio” (Bolger, Delongis, Kessler, e Wethington, 1989; Stevens, Kiger e
Riley, 2006), distinguendo tra forme di influenzameno che riguardano il singolo che transita tra due
contesti (lo spillover in $enso stretto) e forme di influenzamento “crossover”, quando i vissuti di un
soggetto in un contesto influenzano i vissuti di altri soggettt in un altro contesto (ad esempio
quando la stanchezza emotiva dovuta al lavoro di un 1nd1V1du0 si ripercuote sulla qualiti della vita

dei familiari). Come in parte gia anticipato, gli effetti. di spzllover possono 1ntervenire sia nella

direzione lavoro — famiglia sia nella direzione famlgha — lavoro e possono essere sia di tipo -

negativo sia di tipo positivo (Gryzwacz e Marks, 2000). Un contributo abbastanza recente (Lapierre
e Allen, 2006) evidenzia Popportunita di rilevare le differenti modulazwm dello spillover: positivo
famiglia vs lavoro; negativo famiglia vs lavoro; positivo lavoro vs famlgha; negativo lavoro vs
famiglia.

Nel corso deghi ultimi anni lo spillover posilivo & stato pill precisamente riletto nei termini di
arricchimento (Barnett e Hyde, 2001; Carlson et al., 2006). Evidenze di ricerca indicano corﬁe le
multiple appartenenze abbiano un’influenza positiva sul benessere individuale (Baruch e Barnett,
1986) e questo dato, accanto all’enfasi rinnovata per la posztwe psychology (Seligman e

Csikszentimihalyi, 2000), ha spinto i ricercatori a leggere la relazione tra lavoro e famiglia in




termini maggiormente positivi (Grzywacz e Marks, 2000). Al pati del conflitto anche la
facilitazione e l’axﬁ.cchimehto sono considerati bidirezionali. .

La prospettiva che si focalizza sullo spilloyerlpositivo si lpropone di “sfidare” I’intonazione negativa
delle ricerche in termini di stress e. conﬂitto, per cogliere la dimensione di attivazione e di
partecipazione coinvolta (Rothbard, 2001; Ruderman, Ohlott, Panzer ¢ King, 2002). Questo
approccio si fonda sul pensiero teorico di Sieber (1974) e Marks (1977) che, in opposizione aﬂe

teorie del role strain, individuavano vantaggi molteplici dalla partecipazione a diversi ruoli. Alcune

ricerche sostengono questa prospettiva, considerando la multi-appartenenza come benefica per la-

salute mentale (Baruch e Barnett, 1986; Barnett e Baruch, 1987; Barnett et al., _1992; Ruderman et
al, 2002). Grzywacz e Bass (2003), infine, hanno elaborato una prospettiva sull’influenza
facilitante tra lavoro e famiglia che potrebbe fornire nuovi risultati.
Molte sono le vaiabili che possono influire sui vissuti di interferenza tra lavoro e famiglia e tra
famiglia e lavoro, cosi come a molti livelli si possono osservare ll\e conseguenze di tale interferenza,
delineando una complessa mappa di dimensioni da tenere in considerazione (O’ Driscoll, Brough, e
Kalliath, 2006). In ciascuna delle dimensioni tra le quali Pindividuo si MUOVE POSSONO ESSere
individuati elementi che contribuiscono alla percezione di una relazione pit © meno positiva tra
lavoro'e resto della vita, relazione che, peraltro, pﬁb modularsi diversamente a seconda dei momenti
della vita. I lavori di ricerca, di volta in volta, si sono concentrati su alcuni aspetti, hanno osservato
le relazioni tra una selezione di variabili, nella consapevolezza della necessita di po'rre. dei confini
(come “limiti”) alle proprie domande cognitive a fronte della difficolta (se non dell’impossibilita) di
indagare I'intero insieme di variabili che possono entrare in gioco nel determinare e modulare la
relazione tra lavoro e famiglia. | ‘ '
Tra le variabili pit frequenfemente prese in considerazione nelle ricerche disponibili in letteratura si
possono enumerare quelle legate aile caratteristiche socio-anagrafiche, quelle organizzative, quelle
famigliari, A esse si possono aggiungere quelle riferite al contesto territoriale e alle attivith
personali. - ‘
Il primo aspetto di cui si deve tener conto & I'insieme delle caratteristiche individuali: & infatti
I"individuo che si pone al centro della relazione tra i diversi arﬁbiti di vita e che percepisce come
maggiormente faticosa o stimolante la conciliazione lavoro-vita. In particolare sembrano giocare un
ruolo fondamentale il genere, lo stato civile e la condizione occupazionale.
Il genere rappresenta uno degli elefnent:i centrali rispetto alla rélazione lavoro-vita: Non solo il tema
della conciliazione nasce in seguito all’ingresso delle donne nel mercato del lavoro, ma ancora
| spesso esso € considerato questione femminile. Sembra esserci infatti una diversa disponibilita da

parte dei responsabili a concedere la fruizione di benefit pro-conciliazione alle donne, se sposate




con figli o famigliari da curare, cosi come sembrano Spesso essere rivolte solo alle donne le
iniziative a sostegno della conc:111az10ne

Diverso ¢ anche il tipo di supporto che le donne e gh womini dichiatano di percepire in famiglia
(Van Daalen et al., 2006): le donne sembrano ricevere maggiore supporto emotivo, gli uomini pit
supporto materiale (Stokes e Grimard, 1984; Reevy e Maslach, 2001; Van Daalen et al., 2006).

Sul supporto percepito, e percid sul vissuto di conciliazione, pud influire anche il fatto di vivere con
o senza la famiglia d’origine, da soli o con il partner: diversa & infatti la possibilita di ricevere sia
ascolto e comprensione sia aiuto concreto rispetto all’impegno domestico. Differente, inoltre &
anche il canco di doveri e di re3ponsab1hté per la persona che deve contemporaneamente gestire gli
impegni professmnah '

L’impegno professnonale rappresenta- il primo elemento da tenere insieme al resto della vita,

L’orario di lavoro umto al tempo necessario per raggiungere ’azienda, cosi come la fatlca le

preoccupaz1on1 e lo stress derivanti dall’impegno professionale possono ridurre le risorse in termini -

di tempo ed energie disponibili per altre attivita (Thomas e Ganster, 1995; Greenhaus, 1998). In
ambito professionale si possono tuttavia anche maturare competenze che possono essere poi
trasferite in altri ambiti di v1té cosi come dall’ espenenza lavorativa POssono  provenire
soddisfazioni e grauﬁcazmnl che contribuiscono al benessere psmologlco complessivo (Rothbard,
2001).

_ Soffermando I"attenzione sulla dimensione professionale non si possono trascurare le caratteristiche

del contesto organizzativo in cui si svolge Pattivita lavorativa.

Hall (1990) pone I’accento sulle richieste che Porganizzazione fa in termini di tempo, disponibilita

e coinvolgimento, per fare carriera o semplicemente per appartenere all’organizzazione, e sulle
ricadute in termini di conflitto percepito che esse hanno per I'individuo.

Molto spesso uno dei criteri di valutazione del lavoro & il numero di ore trascorse in ufﬁcio,
indipendentemente dall’effettiva produttivita (il cosiddetto face-time; Bombelli, 2004) o la
disponibilita a prendere appuntamenti o a svolgere riunioni senza tener conto dell’orario, pit che la
bonta dei risultati raggiunti. La concezione del percorso di carriera inoltre & lineare, non prevede la
possibilita di arresti o rallentamenti, come quelli legati alla maternitd o alla cura famlghare n
particolari fasi della vita. Si tratta d1 meccanismi che si sono sviluppati in organizzazioni in cui
lavoravano womini, che potevano lasciare alle loro compagne o madri, casalinghe, la cura famigliare
con tutte le richieste in termini di presenza che essa comporta. Non cosi frequenti sono i casi in cui
la presenza delle donne, portatrici per prime, come si diceva, delle esigenze di cura della famiglia
all’interno delle organizzazioni, ha determinato una reale modifica delle richieste in termini di orari

¢ presenza (Piazza, 2005).




In alcuni casi, purtroppo ancora rari, tuttav1a gli orari di lavoro sono oggetto cI1 cambiamento
. propno per cercare di facilitare la conmhazmne di chi lavora in tali aziende. B il caso delle
organizzazioni segnate da una cultwra family-friendly. Diverse sono le definizioni di “cultura
family-friendly” tra le quali sembra sighificativa quella di Thompson, Beauvais e Lyness (1999, p.
394): “le assunzioni condivise, le credenze e i valori relativi alla tendenza dell’organizzazione a
sostenere e valorizzare I'integrazione tra vita lavorativa e famigliare delle persone”.
Cid che le caratterizza & sicuramente la disponibilitd di soluzioni di conciliazione, che possono
essere formali o informali. Tra quelle formali si possono ricordare tutte quelle soluzioni céntrattuali
che ridﬁcbnb, 0 rendolno flessibile alle esigenze individuali, I’orario di lavoro (part-time verticale e
orizzontale, orario flessibile, banca delle ore, ecc), o rendono ﬂessibil§ il luogo di lavoro, come il
telelavoro (part-time o full-time). Quelle informali fanno invece riferimento alla diSponibiIita da
parte di colleghi e responsabili a venire incontro alle varie esigenze di conciliazione portate dalle
persone che lavorano nell’organizzazione. Non & tuttavia sufficiente la presenza delle soluzioni pro-
conciliazione: & necessario che ci sia una effettiva possibilita.di‘ farvi ricorso, senza il timore di
ricadute negative in termini di carriera (Thompson et al., 1999; Ghislieri e Piccardo, 2003).
L’impegno famigliare, cui tali soluzioni contribuiscono a far fronte, rappresenta un altro elemento
centrale rispetto’ al vissuto di conciliazione.
A seconda delle caratteristiche del nucleo famigliare, laddove vi siano, ad esempio, bambini piccoli
da seguire, persone anziane o malate da curare ¢ una rete di sostegno limitata o del tutto assente
pud essere fonte, a sua volta, di fatica e preoccupazioni. I compiti di cura famigli;h;e rappresentano
infatti il primo aépetto da tenere insiemé ail’ifnpegno professionale. 11 *lavoro di cura domestico”
| (household labor) & definito come lavoro non remunerato che contribuisce al benessere dei membri
della famiglia e al mantenimento della casa (Sheltone ] ohn, 1996). ' '
Esso & appunto attribuita in primo luogo alle donne, dal momento che lo svolglmento del compiti di
cura in famiglia & stato tradizionalmente, ed & ancora in larga maggioranza, responsabilith
femminile. Pur a fronte di aicuni cambiamenti che si possono registrare negli ultimi anni (Romano e
Sabbadini, 2005; Saraceno, 2000), ricerche anche recenti mettono ih evidenza che 1 compiti di cura
sono svolti per lo pil daﬂe donne e alle donne vengono attribuiti (Kroska, 2004; Craig,' 2006;
Comune di Torino e Belloni, 2007).
Una, auspicabile, condivisione del carico di cura domestica pud essere espressa come “supporto

fanﬁgliare materiale” che, insieme al supporto di tipo emotivo rappresenta quella forma di supporto

che pud essere offerto dai famigliari abitualmente o in periodi particolarmente faticosi. In questo

- senso la famiglia pud contribuire a ridurre il conflitto percepito, soprattutto, appunto, nella direzione

lavoro-vita (King, Mattimore, King, ¢ Adams, 1995; Van Daalen et al., 2006).




In Italia la cura fanughare e ntenuta ancora una questione prevalentemente pnvata cui far fronte
prefenbllmente in famigiia (dalle donne) in quanto, diversamente da quanto accade i in aliri paesi
(Jewis e Srmthson 2001), si tende faticosamente ad attribuirsi il diritto (“entltlenwnr”) di ricevere
supporto dalle organizzazioni del lavoro e dallo stato. Eppure le leggi, le iniziative e i servizi

pubblici potrebbero rappresentare un fondamentale sostegno alle famiglie che devono gestire

esigenze di cura e impegni provenienti dai diversi’ ambm di vita. L’assenza, lmadeguatezza (in

termini di distribuzione sul territorio e di qualitd del servizio offerto) o una pianificazione non
funzionale (ad esempio dei tempi della cxtté) possono rappresentare, per contro, un ulteriore carico
per chi deve rispondere a richieste provenienti da diversi ambiti di vita.

Una dimensione Taramente presa in esame, sebbene da diversi anni la riflessione in tema d1

conciliazione si sia ampliata a comprendere il resto della vita accanto alla sfera famigliare (Hall,

1990; Grover e Crooker 1995; Ghislieri e Piccardo, 2003) & quella delle attivita personali che

possono comprendere la cura di s¢, lo sport, gli hobby, le relazioni socmh ma anche attivitd come il
volontariato, 1’1mpegn0 politico sociale o la formazione personale.
Se, oltre che nel lavoro ed eventualmente nella famiglia, ci si impegna in attivita di questo tipo, la

‘sfera personale pud divenire fonte di ulteriori richieste di tempo ed energie (tanto che per legge &
possibile ottenere permessi al lavoro per dedicarsi a tali attivitd), ma anche di occasione di sviluppo
di esperienze e competenze che possono essere trasferite (secondo il modello dello spillover) negli
altri ambiti di vita. In particolare pud essere importante il supporto offerto da amici e conoscenti, sia
di natura emotiva, sia di natura prat1ca in termini di aiuto a far fronte a varie esigenze di
conciliazione. Risulta evidente il valore che esse rivestono percm per I'individuo e oltre che per la
societ nel suo insieme. ' .

Trasversale alle diverse aree prese in esame, per sostenere un miglior v1ssuto di conc1l1a21one risulta
percid il supporto sociale percepito dal soggetto sia per rispondere alle esigenze provenienti dai
diversi ambiti di vita sia per sostenere la fatica che puo derivare dal tenere in equlhbno richieste,
impegni € attivitd talora tanto diversificati e contrastanti.

- Van Daalen e colleghi (2006), in particolare, evidenziano I’importanza di prendere in
considerazione, nell’ambito della stessa ricerca sia il supporto famighiare sia quello organizzativo
per la riduzione del conflitto lavoro-famiglia percepito. Con il presente lavoro si & cercato di

“considerare, in linea con i suggerimenti di questi autori, il ruolo del supporto che pud provenire sia
da colleghi e superiori in organizzazione, sia dai famigliari, cui si & voluto aggiungere la

valutazione dei servizi pubblici (in termini di presenza e quahté del servizio offerto) sul territorio.




Affrontare il tema della conciliazione da un punto di vista psicologico significa tuttavia soffermarsi,
non solo sulle dimensioni che influenzano la relazione lavoro-vita, ma anche riflettere sugli effetti

di tali influenze in termini di benessere, percepito dal singolo in generale e al lavoro.

Alcuni (Avallone e Paplomatas, 2005; Grebner et al., 2005) considerano la relazione lavoro-vita
come una delle diverse variabili che determinano la percezione di benessere psicologico o meno,
insieme ai numerosi altn aspetti di cui si & detto; altri, tra cui Lapierre ¢ Allen (2006) considerand,
invece, la relazione lavoro-vita, in particolare il conflitto, come variabile di mediazione tra i diversi
aspetti presi in esame (genere, stato civile, ruolo organizzativo, Suppdrto emotivo e materiale
famigliare, supporto organizzativo, stile di coping) e il benessere percepito: le diverse variabili
influirebbero perciod in prima istanza sul conflitto percepito ¢, di riflesso, sul benessere psicologico.
Il contesto su cui preme qui soffermarsi & quello delle organizzazioni del lavorb. 1l benessere
percepito al lavoro richiama, tra gli altri concetti, quello di salute organizzativa in riferimento alla
promozione del benessere e della salute lavorativa (wellness e occupational health promdtion)
(Glasgow e Terborg, 1988).
Per la rilevazione del benessere Iav.orativo,‘ in letteratura ci si riferisce alle due dimensioni dellé
caratteristiche del lavoro e delle caratteristiche defl’individuo. De Jonge, Bosma, Peter e Siegrist
(2000} propongono infatti uno strumento che rileva: | |
- il benessere lavorativo (attraverso vissuti emotivi, soddisfazione lavofativa,' sintomatologia
psicosomatica) '
- le carartteristiche del lavoro (domanda p'sicologilca, domanda fisica, job control, sistema di
ricompense) —
- le caratteristiche dell’individuo (locus of control, coping, commitment).

A esse si pud aggiungere tuttavia la dimensione dell’interazione tra il soggetto e 'organizzazione.

Alla luce di tali considerazioni e di una rassegna bibliografica volta a 'iridividuare strumenti per la

rilevazione dei costrutti di interesse, si & costruito il questionario in seguito descritto.




LA RICERCA

A valle della rassegna bibliografica sopra nportata, la ricerca svolta nelle due orgamzzazmm
pubbliche presentl sul territorio piemontese ha previsto la somministrazione di un questlonamo la

cui compilazione, che richiedeva un tempo di circa venti minuti, era volontaria e anonima.

Il campione della ricerca -

Il campione della ricerca & costituito da 1322 soggetti (dato che corrisponde al numero di

questionari restitniti e compilati integralmente).

La distribuzione di genere nelle due aziende evidenzia una maggioranza di personale femminile: il
66.9% sono infatti le donne e il 31.8% gli uomini (Tabella 1).

L’eta media dei rispondenti & di 41.38 anni (valore minimo 22, valore massimo 60, SD 8.18).

Frequenza Percentuale

Donne 885 . 66.9

~ Uomini 421 31.8

o Totale - 1306 98.8
Mancanti _ 16 1.2
Totale = 1322 100.0

Tabella I ~ Il genere dei dipendenti

La maggior parte dei dipendenti & coniugata o convivente (67.2%), seguiti da coloro con stato civile
celibe/nubile (21.9%), mentre solo lo 8.9% del campione risulta essere separato (Tabella 2). Questi

dati sono coerenti con la maggioranza di rispondenti che dichiara di avere figli (62.3%).

‘Frequenza - Percentuale

Coniugato/Convivente 889 672
Celibe/Nubile 1290 21.9
Separato : ’ 117 8.9
Vedovo 16 1.2
Totale 1312 99.2
Mancanti 10 0.8
Totale 1322 100.0

Tabella 2 ~ Lo stato civile

1l titolo di studio che prevale tra i rispondenti & il diploma di scuola superiore (33.4%), seguito dalla .

laurea (32.9%). Meno frequenti, ma distribuiti in maniera abbastanza omogenea risultano essere il




diploma di scuola professio‘n_ale.(ll.?,%), il diploma universitario (10.1%) e la licenza di _scuola

media inferiore/avviamento pfofessionale (9.8%}) (Tabella 3).

Frequenza  Percentuale

Diploma di scuola 441 334

superiore C

Laurea 435 32.9

Scuola professionale 149 . 11.3

Diploma 134 - 101

- universitario . .

Scuola media 129 98

inferiore/avviamento

professionale

Licenza elementare 8 0.6

Altro : ‘ 18 1.4

Totale 1314 99.4
Mancanti ' . 8 0.6

Totale , . : 1322 100.0
Tabella 3 — Titolo di studio : .

1l riferimento all’aspetto professionale, I’ anzianita lavorativa dei rispondenti & di 10.80 anni (valore
minimo 0, valore massimo 39, SD 7.94) e la maggior parte di loro lavora con un regime draﬁo a
tempo pieno (89.9%), mentre una percentuale molto inferiore ha scelto il part-time, sia di tipo
orizzontale, sia di tipo verticale (Tabella 4). | | | |

. Per quanto riguarda la tipologia del contratto, lo 85.5 % dei rispondenti compone la popolazione del

comparto, mentre solo Io 11.6% appartiene alla categoria della dirigenza.

Frequenza Percentuale

Tempo pieno 1188 - 89.9

Part-time 58 44

orizzontale

Part-time 39 3.0

- verticale ,

Totale ' 1285 97.2
Mancanti ‘ 37 ‘ 2.8
Totale 1322 100.0

Tabella 4 — Regime orario
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Il metodo

- I dati sono stati analizzati, per una prima esplorazione descnttwa attraverso I’ analisi monovariata

(Ortalda, 1998). Nel paragrafo dedicato verranno pertanto riportate per ciascun item del
quesuonano la media e la deviazione standard (per variabili metriche ¢ per item postl su scala
Likert) oppure le frequenze e le percentuali (per le variabili categonah)

Successivamente sono state verificate le caratteristiche psicometriche delle scale attraverso I’ analzsz
Jagtoriale esplorativa (Barbaranelli, 2003) e V'analisi dell’attendibilits.

Sono state poi verificate eventuali differenze statisticamente 31gn1ﬁcat1ve rispetto ad alcune
variabili socio- -anagrafiche per valutare la capacita delle sottoscale di dlscnrmnare tra soggetti
diversi. Nello specifico, & stato utilizzato il -rest per campioni indipendenti nel caso di confronto tra
medie di due sottogruppi, ¢ I’Anova a una via, nel caso del confronto tra medie di piu di due gruppi.
I legami tra i costrutti individuati tramite Vanalisi fattoriale sono stati indagati attraverso la
correlazione lineare (tecnica che permette di misurare I'intensita della relazione tra due variabili

senza tuttavia distinguere tra causa ed effetto) e la direzione delle relazioni & stata studiata . -
attraverso la regressione multtpla (misura a31mmetnca in cui viene ipotizzata la direzione della’

relazione causale)

Lo strumento

Il questionario & stato suddiviso in quattro sezioni a cui se ne aggiungeva una, volta a raccogliere
i dati anagrafici e professwnah dei r13pondent1 Le batterie relative a ogni sezione sono state--

tratte dalla letteratura e adattate al questionario somiministrato, o, in alcuni casi, costruite ad hoc.

La prima sezione (sezione A) riguarda i i dati relativi alla conciliazione tra lavoro remunerato e
resto della vita, ed & composta da 5 batterie di item di seguito descritte.

1) Carico di cura: battena a risposta multipla costituita da un elenco di 13 item costruiti ad .
hoc relativi ai compiti di cura. Ai rispondenti veniva chiesto di indicare in quali compiti
siano  abitualmente impegnati, con la possibilita di- segnalare  pid compiti
contemporaneamente. La soluzione fattoriale (ML, promax, varianza spiegata 73.82%)
restituisce tre fattori:

- curadei figli (0. .96) a 4 item, per esempio “stare con i figli ammalati”
- compiti domestici (0. .83)a 5 'item per esempio “pulizie di casa”
- cura dei genitori (o0 .94) a 2 item, per esempio “fare commissioni per 1 genitori

anziani”.
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| 2) Desiderio di pit tempo: batteria a risposta multipla costituita da 15 item costruiti ad hoc
(ad esempio “sport”, f‘voloﬁtariato”)- relativi alle atfivith per quali attivitd si vorrebbe
avere pit tefnpo a disposizione. La soluzione fattoriale (ML, varianza spiegata 67.81%)
restituisce un solo fattore (o .97). |

3) Spillover: rilevato attraverso 16 item adattati dal lavoro di Grzywacz e Marks (2000), su o
una scala Likert di frequenza dél_ l=maiab6 =__séfnpre. Sono strati costruiti, attraverso la
somma dei punteggi, le seguenti 4 dimensioni: _ | |

- - spillover negativo lavoro-vita (0, .76) a 4 item, per esempio “lo stress a lavoro ti rende
nervoso/a a casa”
- spzllover negativo vita-lavoro (¢ .80) a 2 item, per esempxo “lo stress dovuto a questioni
personali e familiari ti rende nervoso/a al lavoro”
- spzllover posﬁwo vita-lavoro (a .67) a 5 item, per esempio “I’affetto della tua famiglia
ti fa sentire sicura/o di te stessa/o al lavoro”
- spillover positivo lavoro-vita (0. .67) a 3 item, per esempio “le tue competenze
lavorative ti aiutano a fronteggiare le questioni personali e pratiche a casa”

4) Supporto famigliare: rilevato attraverso 7 item - adattati dal lavoro di King, Mattimore,
King e Adams (1995) - su una scala Likert di accordo da 1 = per nulla d’accordo a 6 = del
tutto d’accordo., L’analisi fattoriale esplorativa (ML, promax, varianza spiegata 74.78%})
identifica 2 fattori:

- supporto famigliare affettivo (a 90), a 4 item, pef esempio “quando ho qualche '
problema al lavoro, i miei familigri si mostrano comprensivi” -

- supporto famigliare concreto (o .91), a 3 item, per esemf:io “quando ho un problema al
lavoro, posso contare su qualcuno della mia famiglia per le attivita domestiche”.

5) Conflitto lavoro-vita privata: rilevato attraverso 3 item adattati dal lavoro di Netemayer e
colleghi (1996), su scala Likert da 1 = mai a 6 = sempre. L’analisi fattoriale esplorativa
(ML, varianza spiegata 58.21%) identifica un fattore (« .78), che comprende, ad esempio,
I'item “j miei orari di lavoro mi irﬁpediscono di gestire in modo soddisfacente la mia vita

personale”.

La seconda sezione (sezioné B) esplora la soddisfazione percepita dai dipendenti in relazione

all’organizzazione e al rapporto tra organizzazione e conciliazione, ed &€ composta da 3 batterie di

item. ‘
1 Soddisfazioné organizzativa: rilevata attraverso 12 item tratti dalla scala di soddisfazione

di Cooper e collaboratori (Cooper, Sloan e Williams, 1988) su una scala Likert da 1 = per




nulla soddisfatto a 6 = completamente soddisfatto. L’analisi fattoriale esplorativa (ML,
varianza spiegata 48. 02%) ha 1nd1v1duato 1 fattore (v 91) Sono esemp1 di item: “Uequita

S

di trattamento”, “Ia trasparenza nella presa di decmlom” “la valonzzazmne delle proprie
competenze lavoratlve” | '
2) Supporto organizzativo: rilevato attraverso 8 item adattati dal lavoro di Clark (2001) su
. una scala Likert di accordo da 1 = = per nulla d’accordo a 6 = del tutto d’accordo. L’analisi
fattortale esplorativa (ML, oblimin, varianza spiegata 83.46%) distingue due fattori:
- supporto da parte dei superiori (o, 95) a 4 item, per esempio “il mio superiore capisce
le mie esigenze familiari”
- supporto da parte dei colleghi (a 94) a 4 1tem per esempio “i miei colleghi mi
ascoltano quando parlo della mia famiglia”, '
3) Benessere e malessere psicologico al lavoro: rilevato attraverso la batteria di 12 item di
Warr (1990) riferiti alla frequenza (da 1= mai a 6 —sempre) con cui nell’ultimo mese
 sono state provate al lavoro le emozioni presentate. L’analisi fattonale esplorativa (ML,
promax, varianza spiegata 51.11%) identifica due fattori: ‘
- benessere psicologico al'lavoro - emozioni positive al lavoro (« -86) a 6 item, per
esempio “allegro”, “rilassato” '
- malessere psicologico al lavoro - emozioni negative al lavoro (o .86) a 6 item, per

esempio “depresso”, “triste”.

La terza sezione (sezione C) mette in relazione la camera con la conciliazione e indaga
attraverso una batteria d1 item la percezione della presenza di Pari opportunita nei due contesti
organizzativi: B '
1) batteria Likert di 5 item costruiti ad hoc con scala da 1 (per nulla d’accordo) a 6 (del tutto
@ accordo) volta a rilevare le differenze nella pOSSIblhta di fare carriera tra womini e
donne. L’analisi fattoriale esplorativa identifica un fattore (ML, varianza spiegata
51.91%), relativo alle differenze - a vantaggio degli uomini - nelle Pari opportunita (o
72), per esempio “a parita-di competenze, si sceglie un womo e non una donna per un
ruolo di responsabilita”, 11 punteggio medio della variabile risulta pari a 10.82 (minimo 1
- massimo 18; DS 3.99).

La quarta sezione (sezione D) indaga varie soluzioni lavorative e territoriali che potrebbero

m1g1101are la conciliazione. dei rispondenti. Questa sezione & composta da batterie di item

costruiti ad hoc.
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1) Soluzioni contrattuali che potrebbero migliorare la conciliazione, rilevati attraverso 7
- item su scala Likert da 1 = per nulla efficace a 6 = del tutto efficace. L’analisi fattoriale
esplorétiva (ML, oblimin, varianza spiegata 56.09%) identifica 2 fattori che rimandano
alle soluzioni: kR
- relative al tempo di ldvoro— (0 .67) a 3 item, per esempio “orario flessibile”
- relative al luogo di lavoro (e .83) a 2 item, per esempio, “telelavoro”.
A cid si aggiunge una batteria a scelta singola per indicare le ragioni per cui si & scelto o
si sceglierebbe 1’ orario part-time.
2) Servizi offerti dal territorio, rispetto ai quali si chiedeva di rispondere in riferimento a:
- utilizzo dei servizi di cura (1 = si; 2 = no), composto da un elenco di 4 item come ad
esempio “servizio a pagamentb non a domicilio (asili, case di riposo, ...)”, “servizio
: pub_biico a domicilio (assistenza anziani, assistenza infermieristica, ...)".
- la soddisfazione per la presenza dei servizi di cura (1 = si; 2 = no), composto da un
elenco di 4 item come ad esempio “servizio a pagamento non a domicilio (asili, case di

%8

1iposo, ...)”, “servizio pubblico a domicilio (assistenza anziani, assistenza infermieristica,
)!‘!
- la soddisfazione per i servizi presenti sul territorio (scala Likert da 1 = per nulla
p 14 p

soddisfatto; 6 = del tutto soddisfatto) come per esempio “servizi pubblici (orari degli

sportelli, degli uffici delle amministrazioni)”, “servizi commerciali (orari di negozi,

supermercati,...)”. -

La sezione sui dati anagrafici e professionali & composta dalle domande relative alle séguenti
variabili: genere, etd, titolo di studio, stato civile, presenza di figli, numero e fascia d’eta dei
figli, regime orario, tipo di contratto di lavoro, perméssi studio, utilizzo di congedi € aspettative,
anzianita lavorativa, categoria professionale, profilo professionale d’appartenenza, turno di
lavoro, reperibilita e ore di lavoro settimanali. Alcuni dati relativi al regime orario fanno

riferimento alle spebifiche caratteristiche dei due contesti.
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I RISULTATI
L’analisi monovariata

I compiti di cura

Tra i compiti di cura di cui i rispondenti dichiarano di occuparsi, prevalgono quelli di cura

domestica: fare Ia spesa (14.5%); fare le pulizie di casa (12.7%); preparare i pasti (12. 5%}; gestire il
bilancio famigliare (10.2%); pianificare le attivita domestiche (9.9%) e eseguire piccoli lavori di
manutenzione (9.2%). _

In percentuale minore vengono indicati i compiti di cura verso i figli e verso i genitori annam‘ Tra
questi, i compiti di cura di tipo pit prauco come, ad esempio, andare a prendere € accompagnare i
figli a scuola (5.2%) o fare commissioni per i genitori anziani (5 1%), ottengono punteggi
leggermente p1u elevati nspetto ai compiti di cura che richiedono un’assistenza e, quindi, un

maggiore investimento in termini di tempo (Tabella 5).

% risposte  : . % casi
Fare [a spesa : 14.5 88.3
Fare le pulizie di casa 12.7 71.5
Preparare 1 pasti ‘ - 125 76.3
Gestire il bilancio famigliare : 10.2 62.3 -
Pianificare le attivitd domestiche 9.9 - 60.1
Fare 1 piccoli lavori di manutenzione in casa 9.2 56.0
Stare con i figli quando si ammalano . : 5.8 - 352
Accompagnare e prendere i figli all’asilo/scuola 5.2 31.9
Accompagnare e prendere 1 f1g11 ad attivita ‘ 3.1 '31.0
extrascolastiche o
Fare commissioni per i genitori anziani 5.1 - 310
Assistere i genitori anziani . 42 - 258
Aiutare i figli a fare i compiti 4.2 255 -

Totale 100 609.6
Tabella 5 - I compiti di cura ‘

La conciliazione e il desiderio di maggiore tempo per altre attivitd

I rispondenti sembrano desiderare maggiormente pill ternpo per'dedicarsi allo sport (13.2%); per
prendersi cura di 3¢ (12.8%), per prendere parte ad attivity culturah (12.2%), per gli amici (11.9%) e
per la propna formazione (11.1%).

In relazione ai compiti di cura, i dati lasciano emergere il demdemo di tempo per la cura dei figli

(7. 9%) del compagno o della compagna (7.8%) ¢ per la gestione della casa (7.2%).
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~ Presenti, ma con percentuali minori, emergoho il desiderio di tempo per le attivitd di volontariato
(3.6%) e socio-politiche (1.5%) su un versante, per la cura dei genitori anziani (5.2%) e di altri
parenti (3.5%) sull’altro (Tabella 6). '

% nsposte % casi

Sport 132 60.8
Cura di sé 128 590
“Attivitd culturali (cinema, teatro,...) 122 56.4
‘Cura delle amicizie ' : 11.9 55.1
Formazione personale 11.1 . 51.3
Cura dei figli 79 36.2
Cura della/del propria/o compagnafo 7.8 36.1
Gestione della casa , ' 7.2 332
Cura dei genitori : ‘ 52 24.0
"Attivita di volontariato _ : 3.6 16.7
Cura di altri parenti ' 1.9 8.7
Cura dei nipoti 1.6 , 7.4 .
Attivita socio-politiche ' 1.5 6.7
Lavoro : ' 0.9 4.1
Totale ‘ 100 .460.8

Tabella 6 - Il desiderio di tempo per altre attivita

Lo spillover »

Dai dati emerge una maggidre presenza di effetti di spillover positivo rispétto allo spillover
negativo: sembrano dunque pil frequenti le occasioni in cui esperienze positive (soprattutto di
carattere ér_notivo) in un ambito, diffondono vissuti positivi nell’altro. -

Nello specifico, dall’intreccio tra la vita lavorativa e quella famigliare emerge che i rispondenti
riescono a intrattenere rapporti positivi fuori dal lavoro se hanno avito una buona giornata
lavorativa (M = 4.86) e il sostegno e la soddisfazione derivanti dalla vita famigliare, interferiscono
positivamente sulle prestazioni lavorative. A tale proposito, si osservano medie piuttosto alte
relativamente al fatto che 1'affetto della famiglia renda pil sicuri al lavoro (M = 4.81), che la
risoluzione dei problemi con i familiari consenta di lavorare meglio (M = 4.38) e che la vita
domestica aiuti a sentirsi pronti per la seguente giornata di favoro (M = 4.24).

Esiste, perd, anche una percezione relativamente elevata di spillover negativo tra lavoro e famiglia:
il lavoro sembra, infatti, ridurre il tempo da dedicare alle attivita domestiche per una discreta parte
di lavoratori (M = 3.68) e rende i soggetti eccessivamente stanchi per svolgere attivitd che
richiedono attenzione a casa (M = 3.47). Inoltre, il lavoro & in grado di produrre un livello di stress
che rende i rispondenti nervosi quando si trovano a casa (M = 3.35).

Per contro; lo spillover negativo non sembra essere generato nella direzione vita-lavoro: €

~ abbastanza bassa la media dei rispondenti che affermano che le attivita domestiche impediscono di
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riposarsi sufficientemente per. recuperare le energie da dedicare al lavoro (M = 2.55) e che
affermano che le preoccupazioni personali siano causa di distrazione al lavoro ('M =2.60). La quasi
assenza di interferenza del contesto famigliare verso quello lavorativo, & resa ancora piu evidente
~dal basso punteggio che i rispondenti assegnano. all’ affennazmne relauva al fatto che lo stress
derivante da questioni personali produca nervosismo quando si lavora (M =2.53).

Quanto alle competenze acquisite nei due domini lavorativo e faxmghare non sembrano emergere
particolari differenze: le competenze lavorative e quelle extralavoratlve sono considerate quasi
ugualrnente utili per poter fronteggiare le quesuom dell’altro dominio (nspettlvamente M=335¢
M =3.32) (Tabella 7).

Media SD

Avere una buona giornata a lavoro ti porta a star

4.86 1,22
meglio con gli altri fuori da lavoro. :
L’affetto della tua famiglia ti fa sentire sicuro di te a 481 132
lavoro ' .

RISol‘vere problemi familiari ti consente di lavorare 438 1.42
meglio _
La tua vita domestica /famigliare ti ainta a sentirti :
. . A 4.24 1.36
pronto per la prossima giornata di lavoro
Parlare con qualcuno a casa ti aiuta a affrontare
e 3.84 1.64
problemi di lavoro -
1l tuo lavoro riduce I’impegno da dedicare a attivita
SR . 3.68 1.45
familiari/domestiche
I lavoro ti fa sentire troppo stancafo per fare cose che

347 1.32
richiedono attenzmne a casa .

Lo stress a lavoro ti rende nervoso a casa ' 3.35 1.45
Le tue competenze lavorative ti aiutano a fronteggiare )

3.35 1.46
questioni personali/pratiche a casa _
Le tue competenze extralavorative sono utlh anche a 332 1.57
lavoro
Le tue competenze di gestione casa/famiglia sono utili _

3.09 1.53
anche a lavoro _

Le preoccupazioni a lavoro H distraggono a casa 2.77 1.35
Le tue competenze lavorative sono utili per le cose che '

275 1.46
devi fare a casa
Le preoccupazioni personali i distraggono sul lavoro 2.66 126
Le attivith domestiche/familiari ti impediscono riposo

2.55 1.35
sufficiente per avere energie a lavoro
Lo stress per questioni familiari e personali ti rende 2.53 : 125

nervose a lavoro
Tabella 7 - Gli effetti di spillover
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Il conflitto lavoro-vita

11 conflitto lavoro-vita fa riferimento a un possibile vissuto di fatica e stress legato all’appartenenza
a differenti contesti di vita (lavoro, vita famigliare, vita personale, ...) che, talvolta, risultano
iricompatibili tra loro per la présénza di differenti domande di ruolo.

I dati relativi alle dichiarazioni dei riépondenti fanno emergere un basso conflitto percepito tra
| lavoro e vita. Nei casi in cui viene vissuto un conflitto, esso risulta in primo luogo riconducibile a
dlfﬁcolté legate agh orari di lavoro e, dunque, al tempo a disposizione (M = 3.25). Poco meno
~ frequente risulta il conflitto lavoro-vita causato da stanchezza (M = 3.07) ¢ mglto meno perceplto e

il conflitto lavoro-vita generato da preoccupazioni lavorative M= 2.57) (Tabella 8).

Media SD
Gli orari di lavoro mi impediscono di gestire in modo
. o : 3.25 1.51
soddisfacente la mia vita personale .
La stanchezza a lavoro non mi permette una vita
. 3.07 . 1.46
personale soddisfacente
Le preoccupazioni lavorative interferiscono con la 2.57 138

possibilita di avere una vita personale soddisfacente

Tabella 8 — La percezione di conflitto lavoro-vita

Il supporto famigliare percepito

1l supporto famigliare percepito rispetto al lavoro, espresso come interesse per il lavoro, sostegno
per affrontare problemi 0 periodi intensi di lavoro, risulta soddisfacente. Esso sembra, tuttavia,
declinarsi principalmente in sostegno emotivo anziché in aiuto materiale neilo svoigimento delle
attivita domestiche, sia nella routine quotidiana, sia in relazione a impegni lavorativi particolari: e
1nfatt1 minimo lo scarto tra questi punteggi medi. | |

Nello spec1ﬁc0 gli item che ottengono una media pxu elevata nguardano Pascolto dei familiari
relativo ai successi di lavoro (M = 4.40), I’ascolto € la comprensione dei farm_han circa i problemi -
lavorativi M = 4.30) e ’interesse dei familiari sul lavoro svolto dal rispondente (M = 4.10). I
punteggi pill bassi risultano dagli item relativi al sostegno di tipo pratico, in particolare, in
situazioni di lavoro intenso i soggetti non percepiscono un aiuto sufficiente nelle attivita di routine
M=3.77) e domestiche (M = 3.70) (Tabella 9). -

Media : SD
I miei fa?mlhan sono felici di ascoltare 1 miei 4.40 | 1.48
successi a lavoro
Quando ho un problema a lavoro 1 m1el.farn1har1 430 1. 42

SONO comprensivi
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Quando ho un problema a lavoro i miei familiati 495 1.52

mi ajutano a sentirmi meglio
I miei familiari mostrano interesse per il mio 410 1.50
lavoro '
Quando ho un problema a Javoro posso contare

391 - 1.78
su un famigliare per le attivita domestiche
In generale i miei familiari mi aiutano nelle 3.77 ' 1.80
attivitd domestiche di routine ’ ’
Quando ho periodo di lavoro intenso i miei 370 176

familiari cercano di fare di pii a casa

Tabella 9 - Il supporto Jamigliare percepito

Le emozioni al lavoro
Le emozioni sono utilizzate, in letteratura, come indicatore del benessere e del malessere
psicologico percepltl Dai dati raccolti, rispetto al contesto di lavoro, sembrano predominanti le
emozioni positive ‘(calmo/a: M = 3.80; allegro/a: M = - 3.60, contento/a: M = 3 45), ma si
ev1denz1ano con punteggi relativamente alti, alcune emozioni negative (preoccupato/a: M = 3.48;
teso/a: M = 3.27). Il benessere organizzativo sembra percid prevalere rispetto al malessere.
In generale, tuttavia, registrané punteggi bassi le emozioni pid estreme, sia in positivo (entusiasta:
M =2.62) sia in negativo (depresso/a: M = 2.56), segn.o che non sembrano verificarsi situazioni né
di elevato benessere, n€ di grave mai.esserel(Tabella 10).

Media SD

Calmo/a =~ - _ ) 3.80 1.23
Allegrofa 3.60 1.24
Preoccupato/a 3.48 1.43
Contento/a 345 1.27
Ottimista 3.32 © 150
Teso/a 3.27 1.44
Rilassato/a 3.17 1.31
Inquieto/a 3.01 1.44
Entusiasta ' 2.62 : - 134
Triste 2.61 1.41
Depresso/a 2.56 1.49
Infelice 235 1.41

Tabella 10 - Le emozioni al lavoro

La soddisfazione per la‘ vita organizzativa

A fronte di una buona soddisfazione per la qualita delle relazioni con i colleghi (M = 4.22), per il
tipo di lavoro (M = 4.03), per la qualitd delle relazioni con i superiori (M = 3. 41) e di una
sufﬁcwnte soddisfazione per. I'azienda in cui i rlspondenti lavorano (M = 3. 24) altre dimensioni

delIa vita organizzativa non sono valutate come soddisfacenti.
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Particolarmente critico sembra il fema del proprio percorso professiohale’ rispetto al quale i
rispondenti valutano non del tutto soddisfacente la valorizzazione delle pfoprie competenze
lavorative (M = 2.90), ma soprattutto le pos-sibilité di crescere professionalmente
nell’o_rgahjzzazione '(M“ =267 e di fare carriera nell’azienda (M = 2.44). A quésti elementi si
affiancano la scarsa soddisfazione per 1’equita di trattamento (M = 2.73), per Id trasparenza nelle
decisioni prese (M = 2.65) e per la qualita della comunicazione in organizzazione (M = 2.39), dato

che ottiene in assoluto il punteggio medio pidt basso (Tabella 11).

Media SD

La qualit delle relazioni con i colleghi’ _ 422 1.31
11 tipo lavoro 4.05 1.36
La qualita delle relazioni con i superiori 341 1.50
L’ Azienda nella quale lavoro _ 3.24 1.38
Il livello di fiducia nelle relazioni ' 3.18 1.36
La valorizzazione delle proprie competenze lavoratlve 2.90 1.49
" L’equita di trattamento - : 2.73 1.46
Le norme, i valom, le regole in Azienda 271 1.31
La possibilita di crescere professionalmente nell’ organizzazione 2.67 1.36
La trasparenza nella presa di decisioni 2.65 1.42
La possibilita di far carriera nell’ Azienda - 244 1.38
La qualita della comunicazione nell’ Azienda 2.39 - 1.27

Tabella 11 — La soddisfazione per la vita organizzativa

Il sostegno organizzativo alla conciliazione

Il sostegno percepito dalla propria azienda in riferimento alla conciliazione lavoro-vita &
spddisfacente. ' , '

In particolare, risulta pill elevato il sostegno dei colleghi rispetto al sostegno dei superiori.
Inoltre, colleghi € superiori sembrano offrire tipologie di sostegno differenti: il sostegno dei
colleghi evidenzia, in primo luogo,' una componente “emotiva” legata all’ascolto ¢ alla
comprensione (sono disposti a andare incontro a problemi familiari: M = 4.42; ascoltano gli altri
colleghi quando parlano della loro famiglia: M = 4.41). Tl sostegno dei éuperiori,_ invece, rivela
una componente pit “pratica” legata alla possibilita di andare incontro alle responsabilita e alle

esigenze familiari (M = 4.19), e non tanto orientata all’ascolto (M = 3.77) (Tabella 12).

Media SD
I colleghi mi vengono incontro per problemi familiari 4,42 1.39
I colleghi mi ascoltano quarido parlo di famiglia E 4.41 1.33
I colleghi capiscono le mie esigenze familiari 434 . 1.39
I colleghi riconoscono le mie responsabilita familiari 426 1.39
11 mio superiore mi viene incontro per problemi familiari 4.19 1.55

20




Il mio superiore capisce le mie esigenze familiari 4,09 1.61
1l mio superiore comprende le mie responsabiliti familiari 3.81 1.64
Il mio superiore ascolta quando parlo di famiglia 3.77 1.66
Tabella 12 - Il sostegno organizzativo alla conciliazione

La carriera e le pari opportunitd all’interno dell’azienda _

Alla domanda circa la presenza di pari qpportunité tra donne e uomini nell’azienda, la maggioranza
‘risponde in modo affermativo. 11 68.1% dei rispondenti, infatti, conferma di pensare che in azienda
siano presenti le pari opportunita (Tabella 13), ma questo dato non sembra essere coerente con
quanto i rispondenti affermano in relazione alla possibilita di fare carriera. Tale incongruenza, pud
essere probabilmente imputabile alla desiderabilita sociale che pud essere maggiormente rischiosa
nelle domande di txpo dicotomico.

A tale proposito, emerge infatti che sono gli uemini ad avere pia possibilita di fare cardera M =
4.09), mentre, tra le donne, solo quelle senza carichi familiari riescono ad avanzare nel lavoro (M =
3.90). Infine, molto bassa risulta la media relatwamente all’imparzialita di scelta tra un uomo e una
donna con pari competenze (M =2.84) (Tabella 14)

Da questi dati emerge una probabile inconsapevole coscienza di differenze di genere legate non solo
alla discrililinazione lavorativa, ma anche a livello di socializzazione di genere che vede la donna

comunqué responsabile della gestione famigliare.

Frequenza  Percentuale

Ci sono pari opportunita 900 ' 68.1

Non ci sono pari 294 222
,opportunita ‘
" Totale _ 1194 90.3
Mancanti ' 128 9.7
Totale 1322 100.0

Tabella 13 -La presenza di pari opportunita

Media SD
Gli nomini hanno pill opportunita di fare carriera 109 1.68
Le donne che fanno carriera sono quelle che hanno 390 1.61
meno carichi familiari
Fare carriera per uomo & possibile senza grandi 3.90 1.62
problemi .
Fare carriera per donna & possibile senza grandi _ 345 1.56
probiemi
A parita di competenze si sceglie un uomo. e non una 2.84 1.69

donna per un ruolo di responsabilita
Tabella 14 ~ La carriera ¢ le pari opportunita
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I supporti orgamzzatm alla conciliazione

La valutazione dell’efficac1a di soluzioni contrattuall perla concﬂlamone risulta elevata, con P’unica
eccezione del telelavoro Sfull time, il cui punteggio medio risulta essere il pill basso (M = 3.55).
Particolarmente efficace viene considerato Porario flessibile (M = 5.05). Questo dato pud essere
letto alla luce di quanto prima evidenziato a proposito del conflitto lavoro-vita, la cui causa
principale & stata individuata negli orari di lavoro. Coerentemente, dunque, 1’orario flessibile viene
valutato come una soluzione efficace per la conciliazione. A seguire, troviamo la valutazione
dell’efficacia del part-time (part-time verticale: M = 4.25; part-time onzzontale M = 4.14) e del
telelavoro (telelavoro part-time: M = 3.68) (Tabella 15).

Nei contesti organizzativi (soprattutto quello sanitario) che si stanno es’aminando, tuttavia, solo
alcuni ruoli possono essere svolti in telelavoro. Questa potrebbe essere una ragione per la quale tale

soluzione contrattuale ottiene un punteggio medio cosi basso.

Media SD
Orario flessibile 5.05 1.15
Part-time verticale 425 1.42
Part-time orizzontale 4.14 1.46
Telelavoro part-time 3.68 1.68
Telelavoro fuli-time 3.55 © 1.69

Tabella 15 — Le soluzioni contrattuali per la conciliazione

Rispetto alla scelta di un regirme orario part-time, sia per coloro che lo hanno scelto, sia per coloro
che lo sceglierebbero, questa opzione risulta essere legata maggiormente alla possibilita di avere pil
tempo per la gestione della casa (35.3%). Una buona percentuale di rispondenti, invece, non lo
sceglierebbe in nessun caso (16.8%), mentre il 12.3% sarebbe orientata alla scelta del part-time per
potere prendersi cura dei figli (Tabella 16).

Solo il 6.7% dei soggetﬁ dichiara che ha scelto o sceglierebbe questa soluzione contrattuale per
avere pill tempo per sé, dato non in linea con quanto dichiarato nella batteria che indagﬁ il desiderio
di tempo per.altre attivita, ma che evidenzia, insieme alla elevata percentuale di persone che
sceglierebbe il part-time per motivazioni legate la gestione della casa, un ﬁroblema evidente di

conciliazione.

Frequenza Percentuale

Dedicare pilt tempo alla gestlone 467 353
" della casa

In nessun caso : 222 16.8

Prendersi cura dei figli 163 12.3
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. Avere pill tempo per se stessi 88 6.7

Poter svolgere un altro lavoro 60 - 45
Prendersi cura di un famigliare 59 4.5
Completare/intraprendere un 43 3.3
corso di studi o
altro 17 1.3
Ricoprire cariche sindacali, 16 1.2
politiche o associative '
- Totale 1135 85.9
Mancanti 187 14.1
Totale ‘ 1322 100.0

Tabella 16~ Motivazioni della scelta del part-time

Iservizi di curm sul territorio

La valutazione dei servizi di cura presenti sul territorio mostrano 1'utilizzo prevalente dei servizi a
pagamento a domicilio come, ad esempio, baby-sitter, domestica, assistenza infermieristica, ecc.
(26,1%); e del servizio pubblico non a domicilio come, ad esempio, asili e case di risposo (19.8%).
Meno utilizzati risultano invece il servizio a pagamento non a domicilio (18,1%) e il servizio
pubbhco a domicilio (16.3%) (Tabella 17).

Le percentuali registrate, non lasciano emergere un elevato utlhzzo dei servizi. Il dato & da valutare
considerando che solo parte del campione (chi ha comp1t1 di cura o di anzlam) necessita di tali
tipologie ‘di servizi. In relazmne a questa considerazione, & da notare infatti una coerente
soddisfazione di tali servizi, molto vicini alle percentuali associate all’ unllzzo per ciascuno di essi
(Tabella 18). _

Ad ogni modo, bisogna osservare. che il servizio a domicilio a pagamento non ottiene una
percentuale di utilizzo eccessivamenté bassa: questo servizio, permette, infatti, una maggiore
flessibilita sull’orario rispetto ad un servizio pubblico e permette ai dipendenti di conciliare i tempi
tra lavoro e famiglia in maniera pil efficace. La flessibilita sull’orario, ricordiamo, ¢ una delle

soluzioni contrattuali family-friendly che sarebbe accolta maggiormente tra i rispondenti.

Frequenza  Percentuale

Servizio a pagamento non a domicilio (asili, case di riposo,...)

Hanno usufruito 239 18.1
Non hanno usufruito } 938 71.0
Servizio pubblico non a domicilio (asili, centri diumi, case di risposo)
Hanno usufruito - 262 - 198
Non hanno usufruito 577 43.6
Servizio a pagamento a domicilio (domestica, baby-sitter,...)

- Hanno usufruito 345 26.1
Non hanno usufruito ‘ 849 64.2
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Servizio pubblico a domicilio (assistenza anziani, assistenza infermieristica,...)

Hanno usufruito | ' - 216 . 16.3
Non hanno usufruito - 961 72.7

Tabella 17 — Utilizzo dei servizi di cura sul territorio

Frequenza  Percentuale
Servizio a pagamento non a domicilio (asili, case di riposo,...) :

Soddisfatti : a 218 165

Insoddisfarti _ 240 18.2
Servizio pubblico non a domicilio (asili, centri diurni, case di risposo)

Soddisfatti : ‘ 272 20.6
Insoddisfatti , 256 - 194
Servizio a pagamento a domicilio (domestica, baby-sitter,...)

Soddisfatti _ 305 231
Insoddisfatti o : 231 17.5
Servizio pubblico a domicilio (assistenza anziani, assistenza infermieristica,...) -
Soddisfatti - | 208 157
Insoddisfatti ) . ‘ 224 16.9

Tabella 18 - Soddisfazione dei servizi di cura sul territorio

Rispetto alla soddisfazione per altri servizi presenti sul territorio risulta buona la soddisfazione per i
servizi cbmmerciali (orari dei negoz_i_, dei supermercati, ecc.) (M = 3.79) & discreta la soddisfazione
per i servizi pubblici (orari degli sportelli, degli uffici delle amministrazioni, ecc.) (M = 3.57).

La soddisfazione per i trasporti pubblici (disponibilita e copertufa sul territorio) risulta non
pienamente sufficiente (M = 2.97) e i servizi scolastici, relativamente a un aiuto alla conciliazione

come la presenza del doposcuola, vengono valutati non soddisfacenti (M = 2.71) (Tabella 19).

Media  SD
Servizi commerciali (orari di negozi, supermercati} 3.79 1.57
Servizi pubblici (orari degli sportelli, deghi uffici) 3.57 1.34
Trasporti pubblici (disponibilita e copertura del territorio) 2.97 1.41
Servizi scolastici (presenza del doposcuola) 271 1.36

Tabella 19 — Soddisfazione dei servizi sul territorio

L’ Analisi della varianza

Attraverso il calcolo del t-test per campioni indipendenti, per confrontare le medie di due

sottogruppi o con I’Anova a una via, per confrontare le medie di pit di due gruppi, si sono
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1nd1v1duate le differenze significative esistenti rispetto ad alcune variabili di interesse tra gruppi di
soggetti. In particolare si sono indagate le differenze in base al genere, all’avere o non avere ﬁgh al
tipo di contratto (comparto o dirigenza), al contesto di provemenza (t-test) e in base allo stato cwlle

al regime orario (tempo pieno, part time orizzontale e verticale) {Anova).

T-test
In relazione al genere, dal t-test per campioni indipendenti, emerge che le donne rispetto agli
uomini percepiscono maggiore conflitto lavoro-vita, 1(1289)= 5.41, i)< 001, maggiore malessere
psicologico, #(876,836)= 3.67, p< .001, maggiore spillover negativo lavoro-vita, #(1294)= 4. 20, p<

.001, ma anche maggiore spillover posmvo sia vita-lavoro, #(1213)= 2.71, p< .01, sia lavoro- vita,
t( 1243)= 4 08 p< 001, a indicare che si tratta di due costrutti complementan probabilmente, ma
non opposti. chhIarano inoltre, nspetto agli womini, maggiore carico di cura verso i fighi,
1(1087,874)= 9.09, p< 001 1 genitori, r(934 610)=3.09, p< .001, ¢ d1 cura domestica, #(627,510)=
19. 80 p< .001 nonché magglore desiderio di tempo, #(1304)= 9.28, p< .001. Dichiarano, infine,
maggiore utilizzo dei servizi sul territorio, #( 1304)= 2.39, p< .03, e percepiscono piit degli womini
differenze nelle possibilita di carriera tra donne e uomimn, #(1280)= 12.03, p< .001.

Gli vomini, rispetto alle donne sembrano percepire maggiore supporto famigliare di tipo materiale,
1(832,873)= 10.07, p< .001, magglore efficacia a sostegno della conciliazione per le soluzioni
contrattuali relative al luogo di lavoro, #(1056)= 3.75, p< .001. Dichiarano poi maggiore
soddlsfazmne per i servizi pubb11c1 1(1270)= 447 p<.001,

Rispetto alla presenza di figli, il t-test per carnplom indipendenti ev1den21a che ch1 ha figli, rispetto
‘a chi non ne ha, percepisce maggiore carico di cura verso i figli, r(830 903)- 35.83, p< .001, i
genitori, r(1298)_ 142 p< 001, e di cura domestica, 1954, 372)* 408 p< .001, e maggiore
desiderio di pit tempo, -£(1298)= 4.03, p< .001. Dichiara inoltre maggiore utilizzo, 1(1282,257)=
21, 48, p< .001, maggiore soddlsfazwne per la presenza di servizi sul temtorlo, #(1220,479)= 10.63,
- p< .001 ¢ maggiore soddisfazione per i servizi pubblici, r(1265)= 2.21, p< .05. Perceplsce anche
maggiori differenze nelle possibilita di carriera tra donne e uomini, {1273)= 2.89, p< .005.
Chi non ha figli, rispetto a chi ne ha, percepisce inoltre maggiore supporto famigliare materiale,
(1252)=2.34, p< .05 ed emotivo, #(1263)= 4.23, p<.001.

© Si e inoltre operato il confronto tra tipologie di contratto. Chi & nel comparto, rispetto a chi & nella
dirigenza, percepisce maggiore carico di cura verso i figli, #(223,567)= 3.28, p< .005, i genitori,
K210,886)= 2.29, p< .05, ¢ di cura domestica, 1(188,427)= 7.38, p< .001, e maggiore desiderio di
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pill tempo, #(1282)= 2.84, p< .01. Percepisce inoltre maggiore spillover negativo vita-lavoro,
'i(210,860)z 3.01, p< .005, ma anche spillover positi'vo'vita-lavoro, 1(1199)= 249, p< 05, ¢
 maggiore efficacia percepita delle soluzioni contrattuali relative al tempo di lavoro. : |

Chi & nella dirigenza, rispetto a chi & nel comparto, percepisce invece maggior conflitto lavoro-vita,
~f(1270)= 3.64, p< .001, mag'gior spillover negativo lavoro-vita, £(1273)= 3.11, p< .005, ma anche
maggior supporto famigliare materiale, #1239)= 3.02, p< .005 e maggior soddisfazione |
organizzativa, 1(1272)= 4.29, p< .001.

Molte differenze si evidenziano poi tra i due contesti o'fganizzativi coinvolti nella ricerca. Chi
lavora nell’ofganizzazione pubblica del territorio percepisce maiggiore supporto famigliare
materiale, r(1271)= 4.75, p< .001, maggiore supporto organizzativo sia dai superiori, #(1286)= 2.19,
p< .05, sia dai ‘colleghi, 1(1278)= 2.66, p< .01, ¢ attribuisce maggiore efficacia delle soluzioni 151'0-
conciliazione relative al tempo, #(1242)= 2.57, p< .001 e al luogo di lavoro #(1066)= 2.35, p< .05.
Dichiara inoltre maggiore soddisfazione per i servizi pubblici, r(1286)¥ 11.66, p< .001.

Chi lavora nell’organizzazione sanitaria, per contro, percepisce maggiori. emozioni negative,
1(1295)= 3.00, p< .005, ma anche positive, #(1293)= 5.92, p< .001, maggiore spillover negativo
lavoro-vita, #(1310)= 7.55, p< .001 e maggiore conflitto lavoro-vita, #(1305)= 8.15, p< .001, ma
anche maggiore spillover positivo vita-lavoro, #(1227)= 3.43, p< .005 e lavoro-vita, #(1259)= 10.34,
p< .001. PérCepisce inoltre maggiore carico di cura verso i fighi, #(1244,282)= 6.23, p< .001, i
genitori, #(1254,318)= 4.46, p< .001, e di cura domestica, t(‘1319,582)‘= 6.74, p< .001, e maggiore
desiderio di pit tempo, t(l320)= 472, p< .001. Dichiara, infine, una maggioré percezione di

differenze di carriera tra uomini e donne, #(1294)= 5.91, p<' :001.

Anova a una via

Rispetto allo stato éivile, attraverso I’Anova a una via & stato possibile evidenziare le seguénti
differenze significative:

- percepisce maggiéf desiderio di pit tempo chi & coniugato o convivente e chi & separato o
divorziato rispetto a chi & celibe o nubile: F(3, 1308) = 6.44, p < .001

- percepisce maggior supporto famigliare emotivo chi € celibe o nubile e chi € coniugato o
convivente rispetto a chi € separato o divorziato: F(3, 1272) = 2.68, p < .05

- percepisce maggiore soddisfazione per 1 servizi pubblici chi & coniugato o convivente rispetto a
chie séparato o divorziato e a chi & vedovo: £(3, 1275)=3.19, p < .05

- dichiara maggiori differenze nelle possibilita di carriera tra donne e womini chi & vedovo rispetto a

chi & celibe o nubile, coniugato o convivente, separato o divorziato: (3, 1283)=19.19, p < .001.
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‘Rispetto al reg'ime_ orario, attraverso ’Anova a una via € stato possibile eﬁidenziare le seguenti
differenze significative: o
- percep1sce maggiori emozioni negatlve chi ha part -time verticale nspetto a ch1 ha tempo pieno o
part -time orizzontale: F(2,1260) =4.38, p< 05
- percepisce maggiore spillover posmvo lavoro-vita chi ha part-time verticale rispetto a chi ha-
" tempo pieno: F(2, 1223)=5.07,p< 01 |
- percepisce maggior spillover negativo vita-lavoro chi ha part—time verticale rispetto a chi ha tempo
pieno o part-time orizzontale: F(2, 1257) =4.32, p < .05
- percepisce maggiore supporto famigliare materiale chi ha tempo pieno rispetto a chi ha part-time
verticale: F(2, 1236)=3.17,p < .05 | . |
- dichiara maggiore soddisfazione per la presenza di servizi sul territorio chi ha part-time

orizzontale rispetto a chi ha tempo pieno: F(2, 1206) = 17.67, p < .001.

Le relazioni tra i costrutti

Le relazioni tra i costrutti sono state osservate attraverso due passi successivi. Nel primo passaggio,
¢ stata calcolata la correlazione lineare - dunque la relazione bidirezionale - tra le dimensioni -
1ndagate Nel secondo passagglo in base alle correlazioni emerse tra i costrutti si & proceduto con

I’analisi delle regressioni multiple ipotizzando la direzione delle relazioni causali.

Le correlazioni

- L’analisi deﬂe correlazioni & stata utilizzata per osservare le relazioni tra i costiutti rilevati, cui
sono- state aggiunte anche due vanablh metnche rilevate nella sezione anagrafica: 'eta e
I’anzianitk lavorativa aziendale.

Le correlazioni (r di Pearson) tra i costrutti indagati sono numerose, pertanto si presentano nel
testo solo le pit interessanti tra quelle statisticamente significative e relative ai costrutti che
saranno oggetto dell’analisi delle regressioni in qualitd di variabili dipendenti. Si ri-manda invece
alla Tabella 21 per la presentazione completa delle correlazioni osservate.

1l benessere psicologico (emozioni positive al lavoro) presenta.una forte correlazione con il
malessere psicologico (r -.47; p< .01). Risultano significative tutte le correlazioni con i costrutti
riferiti alla dimensione della conciliazione, in particolare con lo spillover negativo lavoro-vita (»

-.28; p< .01), lo spillover positivo 1av0r0—vita (r .25; p< .01) e vita-lavoro (r .21; p< .01), il

27




conflitto lavoro-vita (r -.22; p< .01). Tra le altre relazioni del benessere psicologico, si segnaléno
poi, tra le pill elevate, quelle con la soddisfazione organizzativa (r .52; p< .01) e con il supporto
organizzativo dei superidri :'(r 31; p< .01) é dei colleghi (r .26; p< .01)

I malessere psicologico (emozioni negativé al lavoro) presenta correlazioni significative e di
forte intensita, tra i coStrutti riferiti alla dimensione della conciliazione, con lo spillover negativo
Iavorb—vita (r 46; p< .01) e il conflitto lavoro-vita (r .40; p< .01). Tra le altre relazioni del
malessere psicologico, si segnalano poi, tra le pill elevate, quella con la soddisfazione
ofganizzativa (r -.22; p< .01) e con il supporto organizzativo dei superiori (r -.23; p<.01).

Lo spillover negativb lavoro-vita presenta una forte correlazione con il conflitto lavoro-vita. (r
.70; p< .01) e relazioni piti deboli ma significative con il SUpporto organizzativo dei superioti (r -
.21; p< .01) e il desiderio di maggior tempo per altre attivita (r .24; p< .01).

Lo spillover negativo vfta-lavoro presenta relazioni deboli coh la maggior parte dei costrutti
indagati, tra le quali si segnalano le correlazioni con il conflitto lavoro-vita (r .20; p< .01), lo
svolgimento di compiti di cura legati ai fighi (v .12; p< .01) e le differenze nelle possibilita di
carriera tra vomini e donne (r .11; p<.01)

Il conflitto lavoro-vita presenta correlazioni significative, oltre a quelle gia .‘ segnalate con il
malessere 'psicologico e con lo Spillover negativo lavoro-vita, con il desiderio di maggiore tempo
pér varie attivita (r .22; p< .01), con il supporto organizzativo dei superiori (v -.18; p< .01) e dei
colleghi (r -.17; p< .01) e con il supporto famigliare materiale superiori (r -.14; p< .01)

. Lo spillover positivo vita-lavoro presenta correlazioni significative e di intensita rilevante con le
dimensioni relative él supporto famigliare, sia emotivo (+ .51; p< .01) che materiale (r .29; p<
.01). Significative ma di minore intensith le relazioni con altri costrutti quali il supporto
organizzativo dei colleghi (r.14; p< .01) e la soddisfazione organizzativa (r .11; p<.01).

Lo spillover- positivo lavoro-vita presenta correlazioni significative con la soddisfazione
organizzativa (r .26; p< .01), 1l supporto famigliare emotivo (r .19; p< .01), il supporto

organizzativo dei superiori (r .14; p< .01) e dei colleghi (r .12; p< .01).
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Le regressioni

L’analisi delle regressioni 2 stata effettuata per ciascuno degli indicatori relativi alle dimensioni
di benessere psicologico al lavoro e di conciliazione lavoro-vita dunque: emozioni positive al
lavoro, emozioni negative al lavoro, spillover positivo lavoro-v_ita, spillover positivo vita-lavoro,
spillover negativo lavoro-vita, spillover negativo vita-lavoro e conflitto lavoro-vita.

Nell’analisi delle regressioni, nel caso in cui la variabile dipendente & costituita dai costrutti
relativi al benessere ¢ al malessere psicologico al lavoro, non ¢ stata inserita tra le determinanti la
variabile relativa alla soddisfazione organizzativa poiché la stessa soddisfazione organizzativa
pud essere considerata un indicatore del benessere lavorativo. Inoltre, nei casi in cui la variabile
dipendente & costituita da un indicatore relativo alla conciliazione lavoro-vita non sono stati
inseriti, come variabili determinanti, le altre variabili relative alla conciliazione - -poiché
caratterizzate da evidente similarith - e le variabili relative al benessere e alla soddisfazione
organizzativa - poiché queste ultime dimensioni rappresentano, sulla basé delle evidenze della
letteratura (Grandey, Cordeiro, ¢ Crouter, 2005), esiti ¢ non determinanti delle dimensioni

relative alla conciliazione.

Il benessere psicologico _

11 benessere psic:_ologico & spiegato (R2 corretto .26) dallo spillover negativfo lavoro-vita (8 -.27;
p< .01) e vita-lavoro (f -.09; p< .01), dallo spillover posit‘ivo lavoro-vita (8 .18; p< .01) e vita-
lavoro (8 .07; p< .05), dal supporto organizzativo dei superiori (8.19; p< .01), dall’eta (8 -.19; p%
.01) e dall’anzianita lavorativa (8 .08; p< .03). | '

Benessere psicologico

B SEB B t  Sig

Spillover negativo lavoro-vita =32 05 =27 -6.27 00
Spillover negativo vita-lavoro -21 06 -00 =318 00
Conflitto lavoro-vita 06 06 .04 1.00 31
Spillover positivo vita-lavoro 08 04 07 1.98 04
Spillover positivo lavoro-vita 27 A5 18 5.14 00
Supporto famigliare emotivo 06 03 06 1.81 07
" Supporto famigliare materiale 03 03 03 107 28
Supporto organizzativo dei superiori ' A5 02 19 5.32 .00
Supporto organizzativo dei colleghi .05 03 05 1.63 10
Soluzioni contrattuali: tempi di lavoro .00 04 00 18 85

Compiti di cura: genitori . .08 .19 M 41 67
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Soddisfazione per i servizi publici : -.00 04 00 -06 .95
Soddisfazione per la presenza di servizi

abblic 03 2 W00 21 18
Eta 12 2 .19 528 .00
Anzianita lavorativa 05 .02 08 225 .2

. R2corretto ' CL26 .

Tabella 22- Regressione multipla. Variabile dipendente: il benessere psicologico. R? corretto .26.

1l malessere psicologico

n males.sere péicologico risulta determinato (R? corretto .25) anzitutto dallo spillover negativo
lavoro-vita (8 .28; p< .01) ma anche dallo spillover negativo vita-lavoro (8 .11; p< .01), dal
conflitto lavoro-vita B .13, p< .01), dal supporto organizzativow dei superiori (5 -.14; p< .01) e dal
supporto famigliare emotivo (8 -.09; p< .01). |

Malessere psicologico

B SEB B t Sig.
.Spillover negativo lavoro-vita .36 05 28 7.03 00
Spillover negativo vita-lavoro 27 07 J1 3.88 .00
Conflitto lavoro-vita .20 .06 13 3.31 .00
Supporto famigliare emotivo ' -.09 03 -09 294 .00
Supporto famigliare materiale - -.03 .03 -02 -.81 41
Supporto organizzativo dei superiori -13 .02 -14 -4.53 .00
Supporto organizzativo dei colleghi 05 .03 05 0 167 .09
Corr_ipiti di cura: domestici _ -11 11 =03 -96 33
Cormpiti di cura: genitori : | 05 20 00 - | a5 80
Desiderio di pil tempo ' .06 07 02 83 A0
Soddisfazione per i servizi pubblici . 04 04 .03 -1.15 24
Differenze nelle possibilita di fare carriera 06 04 04 1.67 09
Eta - .00 02 01 32 74
RZcorrerto 25

Tabella 23 - Regressione multipla. Variabile dipendente: il malessere psicologico. R corretto 25.

Lo spillover negativo lavoro-vita

Lo spillover negativo lavoro-vita risulta determinato (R? corretto .13) prevalentemente dal
supporto organizzativo dei superiori (§ -.17; p< .'01) ¢ dal desiderio di avere maggior tempo per
attivith varie (8 .19; p< .01) che indica dunque una sostanziale attuale mancanza di tempo. Un

ruolo meno incisivo ma comungue presente & svolto anche dai compiti di cura dei genitori (8 .08;
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p< .01), dalla soddisfazione per i servizi pubblici (8 -.07; p< .05), dalle differenze nelle
possibilita di carriera (£ .06; p< .05) e dall’anzianita lavorativa B 08; p< .0l).

Spillover negativo lavoro-vita

B SEB 8 t  Sig
Supporto famigliare materiale -02 .03 -02 =75 45
Supporto ofganizzativo dei superiori -12 02 -17  -4.89 .00
Supporto organizzativo dei colleghi -.03 .03 -06 . -1.69 .09
Compiti di cura: figli - - 07 12 02 64 52
Compiti di cura: domestici 01 .10 .00 .10 92
Compiti di cura: genitori | _ 42 17 08 2.46 01
Desiderio di pii tempo : 36 06 19 591 00
Soddisfazione per i servizi pubblici -08 - .03 -07 226 02
Differenze nelle possibilita di fare carriera 06 03 06 - 193 .05
Ef .01 .02 02 .68 49
Anzianita lavorativa 04 02 .08 2.30 .02
R corretto A3

Tabella 24 - Regressione multipla. Variabile dipendente: lo spillover negativo lavoro-vita. R? correfto .13,

Lo spillover negativo vita-lavoro

Lo spillover negativo vita-lavoro risulta determinato (R? corretto .02) dal supporto famigliare
emotivo (B -.08; p< .01), dalla presenza di un carico di cura dei figli (8 .10; p< .01) e dalle
differenze nelle possibilita di fare carriera (8 .08; p< .01).

Spillover negativo vita-lavoro

B SEB . § t = Sig
Supporto fanligliare emotivo -0 .01 -.08 -2.63 .00
Supporto famigliare materiale -00 01 -0 =32 T4
Supporto organizzativo dei superiori -.01 0 -.04 -1.60 10
Compiti di cura: figh _ 20 05 10 3.49 00
Différenze nelle possibility di fare carriera 05 01 08 3.03 00
R? corretto .02

Tabella 25 - Regressione multipla. Variabile dipendente: lo spillover negativo vita-lavoro. R? corretto |, 02.

It conflitto lavoro-vita
Il conflitto lavoro-vita risulta determinato (R? corretto .12) dal supporto orgamizzativo dei
superiori (5 -.11; p< .01) e dei colleghi (5 -.10; p< .01), dalla soddisfazione per i servizi pubblici

(8 -.10; p< .01), dalla presenza di un carico di cura legato ai genitori (# .08; p< .01) e da
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differenze nelle possibilita di fare carriera (8 .08; p< .015. Significativo anche I’impatto del
“desiderio di avere maggior tempo per altre attivita (8 .17; p<.01) che indica quindi attuale

condizione di mancanza di tempo come fonte di conflitto lavoro-vita.

Conflitto Javoro-vita

B SEB B t  Sig
Supporto famigliare emotivo 01 02 .01 43 66
Supporto famigliare materiale -.01 02 -02 -68 49
Supporto ofgani'zzativo dei superiori -.06 .02 -11 -3.25 00
Supporto organizzative dei colleghi =07 02 -.10 -2.82 .00
Compiti di cura: domestici 07 .08 .03 92 .35
Compiti di cura: genitori 37 14 08 258 01
Desiderio di pitt tempo * 27 05 17 534 .00
Soddisfazione per i servizi pubblici - -.10 .03 - 10 -3.41 .00
Differenze nelle possibilita di fare carriera 08 02 08 2.81 00
Ba- o o 03 97 32
Anzianith lavorativa 01 01 | 03 .80 42
Rz corretto 2

Tabella 26 - Regressione multipia. Variabile dipendente: il conflitto lavoro-vita. R? corretio . 12.

Lo spillover positivo vita-lavoro

Lo spillover positivo vita-lavoro risulta determinato (R? corretto .29) dal supporto famigliare
emotivo (8 .44; p< .01) e materiale (£ .15; p< .01), dal carico di cura domestico (8 .13; p< .01),
dalle .differenze nella possibilita di fare carriera (f .08;l p< .01) e dal desiderio di pid tempo per
alire attivita (8 .06; p< O1). |

Spillover positivo vita-lavoro

B SEB I8 t Sig.
Supporto famigliare emotivo 40 02 44 1573 .00
Supporto famigliare materiale 14 .02 15 5.09 .00
Supporto organizzativo dei superiori -01 02 -.01 -39 55
Supporto organizzativo det colleghi .00 02 .00 26 79
Soluzioni contrattuali: tempi di lavoro -04 03 .03 -1.43 15
Compiti di cura; domestici 41 .09 A3 457 .00
Desiderio di pil: tempo 13 .03 06 2.31 02
Soddisfazione per i servizi pubblici 04 03 04 1.53 A2
Differenze nelle possibilita di fare carriera 09 03 08 314 00
RZcorretto .29

Tabella 27 - Regressione multipla. Variabile dipendente: lo spillover positive vita-lavoro. R? corretto .29
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Lo spillover positivo lavoro-vita

Lo spillover positivo lavoro-vita risulta determinato (R* corretto .14) dal supporto famigliare

emotivo ( .23; p< .01), dall’anzianita lavorativa (8 .17; p< .01), dal supporto organizzativo dei

superiori (8 .12; p< .01), dalle differenze nelle possibilita di fare carriera (8 .13; p< .01} e, anche

se debolmente, dalla presenza di un carico di cura dei genitori (8 .06; p< .05) e legato a compiti

domestici (8 .08 p< .05).

Spillover positivo lavoro-vita

B
Supporto famigliare emotivo - 14
Supporto famigliare materiale 01
Supporto organizzativo dei superiori .06
Supporto organizzativo dei colleghi 01
- Compiti di cura: domestici 18
Compiti di cura: genitori 25
Desiderio di pill tempo .06
Soddisfazione per la presenza di servizi -
pubblici < 09
Differenze nelle possibilita di fare carriera 10
Eta : .00
Anzianit3 lavorativa 07
R2corretto A4

SEB
02

02

01
02
07
13
04

08

02
01

01

B
23

0
12
02
.08
06
.04

03

13
~.01
A7

t
6.82
A9

343

N
2.38
1.91
1.32

1.10

4.19
.28
4.61

Sig.
.00
.62
00
43
01
.05
.13

27

00
7
00

Tabella 28 - Regressione multipla. Variabile dipendente: lo spillover positivo lavoro-vita. R? corretto .14,
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CONCLUSIONI

I risultati ottenuti consentono di evidenziare _ché la relazione lavoro-vita non & vissuta come
particolarmente’ problematica nei due contesti, pubblico e sanitario, presi in esame con la
* presente ricerca. ‘
11 conflitto tra sfere di vita, cosi come lo spillover negativo nelle due direzioni lavoro-vita e vita-
lavoro infatti non presentano valori particolarmente elevati, sebbene il conflitto lavoro-vita e lo
 spillover negativo lavoro-vita risultino pill critici per le donne, per i dirigenti e per chi &
nell’azienda sanitaria, o spillover negativo vita-lavoro per chi & nel comparto e per chi ha part-
time verticale. | \
Sembrano prevalere piuttosto le relazioni positive tra ambiti di vita, esprimibili in termini di
spi_lIover' positivo vita-lavoro e Iavoi'o—vifa, in modo particolare per le donne e per chi lavora nel
contesto pubblico. L’evidenza di vissuti di spillover sia négativo sia positivo significativamente
piﬁ elevati per le donne pubd essere letta come conferma all’ipotesi, sostenuta da alcuni autori
(Duxbury & Higgins, 1991 Cinamon & Rich, 2002) di una maggiore centralita per le donne del
tema della conciliazione.
Elementi di criticita rispetto al tema della relazione lavoro-vita sono rappresentati dall’impegno
lavorativo e famigliare, espressi rispettivamente dagli orari di lavoro e dal carico di cura
famigliare. Coerentemente, per chi espriine maggiore impegno professionale ¢ famigliare emerge
un accentuato desiderio di piti tempo da dedicare alle attivita personali, per 16 quali resta meno
tempb a disposizione. Infatti dichiarano un maggiore carico di cura in famiglia (per i figli, la casa
i genitori anziani) le donne, chi ha figli, chi lavora nel cdmpar_to e nell’azienda sanitaria e
maggiore desiderio di tempo per altre attivita chi & nel cofnparto, le donne, chi ha figli, chi &
nell’azienda sanitaria, chi & coniugato o convivente e chi & separato o divorziato rispetto a chi &
celibe o nubile.
Sul versante territoriale, inoltre i servizi vengono valutati non positivamente: non vengono
utilizzati con frequenza né viene dichiarata elevata soddisfazione pér la presenzé sul territorio dei
servizi di cura; i.servizi pubblici ottengono punteggt di soddisfazione piuttosto bassi.
Tra gli elementi che possono sostenere un miglior equilibrio tra sfere di vita si & preso in esame il
suppofto sociale percepito. Da parte dei famigliari sembra prevalere il supporto di tipo emotivo,
rispetto a quello di tipo materiale (espresso come aiuto nelle attivitd domestiche). Pi puntﬁalmente
dichiarano maggiore supporto famigliare emotivo coloro che non hanno figli e che sono coniugati
oppure celibi/nubili e dichiarano maggiore supporto farigliare materiale gli uomini, chi non ha

figli, chi ¢ nella dirigenza, chi ha un contratto a tempo pieno e chi lavora nel contesto pubblico.
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In ambito organizzativo, il supporto percepito risulta soddisfacente sia da parte dei superiori sia

da parte dei colleghi, soprattutto da parte di chi lavora nel contesto pubblico.
Complessivamente a livello organizzativo sembrano prevale i vissuti positivi, indicatori di

benessere rispetto a quelli negativi, indicatori di malessere psicologico.

Ripercorrendo i risultati delle analisi volte a individuare le principali determinanti (analisi delle
regressioni) degli indicatori relativi alle dimensioni di benessere e malessere organizzativo e
della conciliazione lavoro vita, con particolare attenzione al ruolo dei differenti tipi di supporto
considerati, emerge il seguente quadro: il benessere psicologico & determinato dal supporto
organizzativo dei superiori accanto ai vissutt di spillover sia negativo sia posiﬁvo, mentre il
malessere psicologico dall’assenza — o da scarsi livelli — di supporto organizzativo dei superiori e
anche di supporto famigliare emotivo, accanto alla presenza di conflitto e di spillover negativo
tra sfere di vita. In riferimento ai costrutti relativi al tema della conciliazione, lo spillover
negativo lavoro-vita risulta determinato da sbarsi livelli di supporto dei superiori e quello
negativo vita-lavoro da scarsi livelli di supporto famigliare emotivo, il conflitto lavoro-vita &
causato da scarsi livelli di supporto dei superiori e dei colleghi, lo spillover positivo lavoro-vita &
favorito dal supporto famigliare emotivo e dal supporto organizzativo dei superiori, € infine, lo
spillover positivo vita-lavoro & sostenuto dal supporto famigliare emotivo e materiale.

Per fneglio comprendere 1 risultati dello studio pud essere utile rileggerli considerando il ruolo
chei vari tipi di supporto svolgono trasversalmente in riferimento ai vari costrutti.

In particofare, il supporto organizzativo dei superiori risulta decisivo nel favorire " vissuti di
benessere psicologico. e di spillover positivo lavoro-vita, e nel ridurre vissuti di malessere
psicologico al lavoro, di spillover negativo lavoro-vita, di conflitto lavoro-vita. Il supporto
organizzativo dei colleghi risulta invece determinante nel ridurre il conflitto lavoro-vita.

Il supporto famigliare di tipo emotivo ha un ruolo centrale nel ridurre i vissuti di malessere
psicologico al lavoro, di spillover negativo vita-lavoro e nel sostenere lo spillover positivo
lavoro-vita e vita-lavoro. Il supporto famigliare di tipo materiale risulta invece determinante nel
sostenere lo spillover positivo vita-lavoro. |

I risultati dunque evidenziano un importante ruolo dei supporti organizzativi e familiari, al fine
sia di ridurre i vissuti negativi al lavoro e favorire quelli positivi, sia di ridurre le possibili
interazioni negative tra'le sfere di vita' e favorire quelle pdsitive.

Tra i supporti organizzativi, i risultati indicano un importante ruolo dei colleghi ma soprattutto
dei superiori. E possibile inoltre osservare come ghi effetti positivi del supporto orgaﬁizzativo st

esercitino nei confini stessi dell’organizzazione e in stretto riferimento agli aspetti lavorativi:
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esso infatti agisce riducendo possibili influenze negative delle conciliazione dal lavoro alla vita
(lavoro-vita) e nel favorire quelle pgﬁ)si!:ive oltre che i vissuti positivi al lavoro.
Tré i supporti familiari invece i risultati indicano un importanté ruolo del suppbrto materiale ma
soprattﬁtto emotivo, poiché in grado di ridurre vissuti negativi al lavoro e esiti negativi della
conciliazione (spillover negativo vita-lavoro) e sostenere vissuti positivi (spillover positivo vita-
Javoro e lavoro-vita). I supporti familiari dun(iue esercitano un’influenza primariamente legata
alla direzione vita-lavoro ma anche nella direzione opposta (lavoro-vita) e legata al contésto
lavorativo (emozioni al lavoro). A differenza dei supporti organizzativi che esercitavano la loro

influenza esclusivamente sulla sfera cui fanno riferimento, quella lavorativa appunto, i supporti

familiari sembrano essere in grado di agire non solo nella propria sfera di riferimento, quella:

della vita privata, ma anche di superare questi confini portando vantaggi nella sfera lavorativa in

termini di minori vissuti negativi e minori effetti di spillover negativi dal lavoro alla vita privata.

Si segnalano infine alcuni limiti della ricerca.

In riferimento all’analisi delle regressioni, gli indici relativi alla soluzione risultano non sempre
soddisfacenti, per esempio nel modetlo che si propone di comprendere le determinanti dello
spillover megativo vita-lavoro si osserva una percentuale di varianza spiegata particolarmente
bassa. Tale risultato pud suggerire che lo strumento adottato non comprende un numero
sufficiente di variabili relative alla sfera personale e famigliare che risulta cosi meno
approfondita rispetto al versante lavorativo: per esempio non si rileva il numero e I'eta dei figli
(che pud incidere sul carico di cura della persona) o, in riferimento ai compiti di cura, si rileva
quali sono abitualmente svoiti, senza apﬁrofondire tuttavia il carico che ne consegue, per
esémpio attraverso il numero di ore dedicate complessivaménte a compiti di cura. |
Rispetto al campione, seppur numeroso e rappresentativo dei due contesti indagati, esso fa
riferimento alla realtd territoriale piemontese, elemento che limita la generalizzabilita dei
risultati. |

Infine, sorprende quanto emerge a proposito delle differenze nelle possibilita di fare carriera:
questa dimensione infatti sembra determinare vissuti negativi ma anche vissuti positivi. Non &
dunque possibile una piena comprensione del ruolo di tale variabile.

Considerando 1 possibili sviluppi futuri della ricerca si segnala anzitutto un maggjore
approfondimento delle dimensioni personali e familiari, al fine di possedere informazioni utili a
comprendere anche i costrutti che fanno riferimento alle influenze dalla vita privata al lavoro.

- Al fine di ottenere maggiori informazioni circa la generalizzabilita dei risultati sarebbe di

interesse la ripetizione della ricerca in contesti regionali differenti.
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Inoltre, per meglio comprendere quanto emerso a proposii:o delle differenze nelle possibiliti di
carriera & possibile 1pot17.zare specifici approfondlmentl Nel camp1one considerato, sarebbe
possibile prevedere momenti di ricerca quahtatlva lo svolglmento di alcune interviste
permetterebbe di cogliere meglio i vissuti e le opinioni sul tema, elo svolgimento di focus group
permetterebbe anche di coghere i motivi delle differenze rilevate tra uomini e donne.
L’approfondimento qualitativo potrebbe anche essere utile per la costruzione di una batteria di
item che rilevi il tema anche facendo riferimento a esempi di possibile discriminazione,' anziché
genericamente riferiti alle Pari opportunita facilmente soggetti a risposte stereotipiche.

- Infine, per cogliere meglio le relazioni tra i costrutti, la ricerca poﬁebbg impicgare ulteriori livelli
di analisi quali il test dei modelli di equazioni strutturali. B

Il presente lavoro di ricerca ha tuttavia consentito di porre in evidenza il ruolo centrale del
vissuto della relazione lavoro-vita nel modulare il malessere e benessere al lavoro e ancor piu il
ruolo del supporto sociale che sostiene la conciliazione tra sfere di vita e contribuisce
direttamente a ridurre il malessere e incrementare il benessere percepiti. Eventuali interventi
organizzativi a sostegno del b;:nessere in organizzazione e di una migliore relazione lavoro-vita
potrebbero percid essere volti, da un lato, ad alimentare il supporto organiziativo da parte di
superiori e colleghi, dall’altro, sul territorio in cui agiscono come organizzazioni rispettivamente
pubblica e sanitaria, a sensibilizzare all’importanza di maggiore supporto in famiglia sia di tipo
emotivo sia di tipo materiale, attraverso uﬁa maggiofe condivisione della cura domestica tra

donne e uomini.
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