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Premessa

Nell’orizzonte delle crescenti esigenze nazionali e internazionali di pro-
muovere valorizzazione delle differenze e incrementare processi di inclusione, 
sviluppo e sostenibilità sociale, coerentemente con gli obiettivi dell’Agenda 
ONU 2030 per lo Sviluppo sostenibile (Obiettivo 5 – Parità di Genere; Obiet-
tivo 10 – Ridurre le disuguaglianze; Obiettivo 16 – Pace, giustizia e istituzioni 
solide) e del PNRR (Uguaglianza di Genere come principio trasversale alle 
Missioni), la presente indagine sulle differenze di genere nella Pubblica Am-
ministrazione del Comune di Napoli fa riferimento ai criteri e agli indicatori 
del Gender Equality Index (EIGE, 2013) e mira a fornire un contributo alla 
raccolta di indicatori di Gender Equality e alla definizione del Gender Equa-
lity Plan (GEP) della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli. 

Nello specifico, il Gender Equality Index è stato sviluppato dall’Europe-
an Institute for Gender Equality (EIGE) per monitorare le disparità di genere 
nell’Unione Europea, ridurre le discriminazioni e valorizzare le differenze. 
Infatti, secondo il conceptual framework del Gender Equality Index (Figura 
1), presentato nella prima edizione del 2013 e aggiornato nel 2017, il Gender 
Equality Index è una misura composita dell’eguaglianza di genere che com-
prende le seguenti aree: 
–	 Knowledge, che fa riferimento ai dati relativi al titolo di studio;
–	 Work, che fa riferimento ai livelli di occupazione e alla qualità percepita 

nei luoghi di lavoro;
–	 Money, che fa riferimento ai livelli di retribuzione e alla situazione econo-

mica;
–	 Power, che fa riferimento agli avanzamenti di carriera e alle differenze di 

genere nelle posizioni ai vertici della sfera politica, sociale, ed economica;
–	 Time, che fa riferimento al tempo dedicato ad attività di cura (genitoriali/

familiari) e ad attività sociali;
–	 Violence, che fa riferimento alla violenza di genere e alle molestie sessuali 
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sul luogo di lavoro e che riguarda gruppi selezionati della popolazione con-
siderate a rischio;

–	 Health, che fa riferimento alle condizioni di salute percepita dagli indi-
vidui, ai comportamenti di salute adottati e alle possibilità di accesso ai 
servizi sanitari.
A queste aree si aggiunge la dimensione concettuale delle Intersecting Ine-

qualities (ineguaglianze intersezionali, ossia derivanti da intersezioni multi-
fattoriali).

Figura 1.  Aree del Gender Equality Index

Concepito come una derivazione del Gender Equality Index (GEI), il Gen-
der Equality Plan (GEP) rappresenta un documento strategico che definisce 
gli obiettivi e le azioni da adottare per promuovere la parità di genere nelle 
organizzazioni e può rappresentare anche uno strumento utile per il conse-
guimento della certificazione di Parità di Genere (Prassi UNI/PdR 125:2022), 
in quanto favorisce l’effettiva implementazione di politiche e misure coerenti e 
conformi alle linee guida europee in materia di equità di genere (Regolamento 
UE 2021/695 – Horizon Europe, 2021; Legge n. 162/2021).
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Premessa

Nello specifico, la Commissione Europea (2021/695)1 ha indicato cinque 
aree tematiche per lo sviluppo di un Gender Equality Plan (GEP):
	 AREA 1 – Equilibrio vita privata/vita lavorativa e cultura dell’organiz-

zazione 
	 AREA 2 – Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi 

decisionali 
	 AREA 3 – Uguaglianza di genere nel reclutamento e nelle progressioni 

di carriera 
	 AREA 4 – Integrazione della prospettiva di genere nella ricerca e nei 

contenuti didattici 
	 AREA 5 – Contrasto alla discriminazione, alla molestia e alla violenza 

di genere 

Per ogni area lo sviluppo del Gender Equality Plan prende le mosse dalla 
individuazione e definizione degli indicatori e degli obiettivi declinati in più 
azioni (EIGE, 2016).

In tale orizzonte, il presente rapporto raccoglie i risultati di un’indagine 
sviluppata dai membri del Laboratorio di Psicologia Dinamica dell’Università 
degli Studi di Napoli Federico II (Dir. Prof. Maria Clelia Zurlo) – Sezione di 
Psicodiagnostica e Psicopatologia Lavoro-correlata. Questa indagine è parte 
del progetto SCOPUS (Stress dimensions, COnflict management, and Psycho-
logical health across genders: sUpporting working Staff), promosso nell’ambi-
to del Dottorato di Interesse Nazionale in Gender Studies (Sede Legale: Uni-
versità degli Studi di Bari Aldo Moro; coordinatrice Prof. Francesca Romana 
Recchia Luciani). 

L’indagine ha raccolto una serie di informazioni e mira ad esplorare il vis-
suto di uomini e donne dipendenti della Pubblica Amministrazione del Co-
mune di Napoli in relazione alla propria condizione lavorativa, per fornire 
indicatori utili, e identificare potenziali fattori di rischio e di protezione da 
utilizzare per l’implementazione di azioni e interventi volti alla promozione 
dell’equità di genere e del benessere individuale e organizzativo e alla valoriz-
zazione delle differenze di genere, fornendo in tal senso informazioni poten-
zialmente utili per il rilevamento di indicatori del Gender Equality Index e per 
la definizione del Gender Equality Plan del Comune di Napoli.

1  Commissione Europea (2021). Directorate-General for Research and Innovation, Horizon Europe guidance on 
gender equality plans. Publications Office, 2021. 
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Nelle prossime pagine verrà in primo luogo descritto dettagliatamente il 
framework teorico di riferimento per la predisposizione delle 5 aree tematiche 
del Gender Equality Plan. Successivamente sarà presentata la metodologia uti-
lizzata per la raccolta e l’analisi dei dati. 

Infine, saranno presentati e discussi dettagliatamente i risultati, organiz-
zati secondo le aree seguenti del Gender Equality Index (GEI) e del Gender 
Equality Plan (GEP):
1.	 Indicatori Knowledge, Work, Money, and Power del Gender Equality In-

dex: valutazione dell’ uguaglianza di genere nel reclutamento, nelle pro-
gressioni di carriera, nelle posizioni di vertice e negli organi decisionali 
(Contributo all'Area Tematica 2 e all'Area Tematica 3 del GEP);

2.	 Indicatore Time del Gender Equality Index: valutazione della percezione 
di equilibrio tra vita personale/familiare e vita lavorativa in riferimento a 
genere, genitorialità e ruolo professionale (Contributo all'Area Tematica 1 
del GEP);

3.	 Indicatore Violence del Gender Equality Index: valutazione della percezio-
ne di discriminazione, molestie e violenza di genere (Contributo all'Area 
Tematica 5 del GEP);

4.	 Indicatore Health del Gender Equality Index: valutazione delle condizioni 
di salute psicologica e fisica per genere, genitorialità e per ruolo professio-
nale (Contributo trasversale a tutte le aree del GEP). 
Nelle conclusioni verranno sintetizzati e discussi i risultati nel loro com-

plesso, così da fornire un contributo sia all’Area del GEI Intersective Inequali-
ties (ineguaglianze derivanti da intersezioni multifattoriali) sia all’Area 4 del 
GEP, ossia “Integrazione della prospettiva di genere nella ricerca e nei conte-
nuti didattici”.

Le autrici ringraziano sentitamente il Sindaco Gaetano Manfredi, l’Asses-
sora allo Sport e alle Pari Opportunità Emanuela Ferrante e la Presidente del 
Comitato Unico di Garanzia (CUG) del Comune di Napoli Nunzia Ragosta 
per aver reso possibile e promosso la realizzazione del progetto di ricerca. Rin-
graziano, altresì, i/le dirigenti e i/le dipendenti tutti/e del Comune di Napoli 
per la disponibilità con la quale hanno collaborato al processo di raccolta dei 
dati.
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I.  
Framework teorico

Di seguito verrà presentato e dettagliato il Framework teorico di riferimento 
sviluppato presso la Sezione di Psicodiagnostica e Psicopatologia Lavoro-corre-
lata del Laboratorio di Psicologia Dinamica dell’Università degli Studi di Napoli 
Federico II (Dir. Prof.ssa Maria Clelia Zurlo) con l’obiettivo di fornire una pro-
cedura e strumenti utili da utilizzare per valutare, monitorare, e promuovere 
equità di genere e benessere nella Pubblica Amministrazione (Figura 2).

Figura 2.  Valutare, Monitorare, e Promuovere Equità di Genere e Benessere nella Pubblica Amministrazione: 
DRIVE Model-Gender Equality – Framework Teorico 

In particolare, attraverso l’utilizzazione della suddetta procedura di valuta-
zione e monitoraggio gli enti preposti e i policymakers delle Pubbliche Ammi-
nistrazioni potranno raccogliere informazioni – e stratificarle e analizzarle in 
riferimento alle specificità di Genere – sulle determinate dimensioni: 
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Differenze individuali 

–	 Caratteristiche Socio-demografiche → ossia Età; Sesso attribuito alla na-
scita; Titolo di studio; Stato civile; Presenza/Assenza di figli; 

–	 Caratteristiche Lavoro-correlate → ossia Ruolo professionale; Tipo di con-
tratto di lavoro; Retribuzione mensile; Anzianità di servizio.

Caratteristiche lavorative 

–	 Richieste Lavorative (Work Demands) → ossia la percezione dello sforzo 
e dell’impegno profusi in relazione al proprio lavoro in termini di carico 
di lavoro, interruzioni, pressioni legate ai tempi e ai compiti da svolgere 
e percezione di responsabilità (Effort), ma anche la percezione di elevata 
pressione in relazione al tempo di realizzazione del lavoro, eccesso di re-
sponsabilità, conflitti di ruolo e di dover svolgere compiti monotoni e ripe-
titivi (Job Demands);

–	 Risorse Lavorative (Work Resources) → ossia la percezione di ricompense 
materiali, stima, riconoscimento e rispetto ricevuti in relazione al proprio 
lavoro (Material Rewards, Esteem Rewards), la percezione di supporto so-
ciale ricevuto da colleghi e superiori (Social Support), nonché la percezione 
del livello di controllo esercitato sulla programmazione e sull’organizza-
zione del proprio lavoro, oltre che della possibilità di valorizzare le proprie 
competenze nel proprio luogo di lavoro (Job Control). 

Interfaccia tra vita lavorativa e vita personale/familiare

–	 Conflitto tra vita lavorativa e vita personale/familiare → ossia la perce-
zione di conflitto lavoro-famiglia (Work-Family Conflict) – per cui la perso-
na percepisce che il lavoro interferisce con la possibilità di gestire la propria 
vita familiare/personale – e, viceversa, di conflitto famiglia-lavoro (Family-
Work Conflict) – per cui la persona percepisce che la vita familiare/perso-
nale interferisce con la gestione del proprio lavoro;

–	 Benessere Organizzativo → ossia la percezione di azioni dell’ente di appar-
tenenza a sostegno della conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/
familiare; percezione di un luogo di lavoro caratterizzato da Equità e Meri-
tocrazia o, al contrario da Discriminazione, Molestie e Mobbing.
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Benessere individuale

–	 Salute Psicologica → ossia la percezione delle proprie condizioni di salute 
psicologica in termini di ansia, depressione e somatizzazione; 

–	 Salute Fisica → ossia la presenza/assenza di una o più malattie o stintomi 
fisici esperiti nel corso dei 12 mesi precedenti la rilevazione; 

–	 Assenteismo/Presenteismo → ossia il numero di giorni di assenza/congedo 
dal luogo di lavoro a causa di una malattia o per motivi di salute (Assentei-
smo) e la presenza di giorni trascorsi a lavoro nonostante una condizione 
di malattia (Presenteismo) – in riferimento ai 12 mesi precedenti la rileva-
zione. 
Difatti, attraverso la valutazione e il monitoraggio delle suddette dimensio-

ni gli enti preposti e i policymakers delle Pubbliche Amministrazioni potranno 
individuare tempestivamente eventuali criticità – a livello organizzativo – ma 
anche identificare eventuali dipendenti uomini e donne a rischio, e definire e 
implementare, conseguentemente, interventi e azioni mirate evidence-based 
per promuovere equità di genere e benessere individuale, relazionale e orga-
nizzativo. 

Lo sviluppo del Framework Teorico di riferimento è stato basato su tre pi-
lastri fondamentali: 
–	 Una tradizione di Modelli predittivi dei processi dello stress validati sta-

tisticamente, di strumenti per l’assessment e di ricerca empirica sviluppati 
– a livello nazionale e internazionale – presso il Laboratorio di Psicologia 
Dinamica (Dir. Prof. Maria Clelia Zurlo)1; 

1  Cfr.: Zurlo, M. C., Pes, D., & Cooper, C. L. (2007). Stress in teaching: A study of occupational stress and its de-
terminants among Italian schoolteachers. Stress and Health, 23, 231-241.
Zurlo, M. C., Pes, D., & Siegrist, J. (2010). Validity and reliability of the effort-reward imbalance questionnaire in 
a sample of 673 Italian Teachers. International Archives of Occupational and Environmental Health, 83, 665-674.
Capasso, R., Zurlo, M. C., & Smith, A. P. (2016). Ethnicity and work-related stress in Eastern European care 
workers for the elderly: an application of a proposed multi-dimensional model. Diversity and Equality in Health 
and Care, 13, 197-205.
Capasso, R., Zurlo, M. C., & Smith, A. P. (2018). Ethnicity, work-related stress and subjective reports of health by 
migrant workers: a multi-dimensional model. Ethnicity & Health, 23, 174-193.
Zurlo, M. C., Vallone, F., & Smith, A. P. (2018). Effects of individual differences and job characteristics on the 
psychological health of Italian nurses. Europe’s Journal of Psychology, 14, 159.
Zurlo, M. C., Vallone, F., & Smith, A. P. (2020). Work–family conflict and psychophysical health conditions of 
nurses: Gender differences and moderating variables. Japan Journal of Nursing Science, 17, e12324.
Zurlo, M.C., Vallone, F., Dell’Aquila, E., Marocco, D. (2020). Teachers’ Patterns of Management of Conflicts With 
Students: A Study in Five European Countries. Europe’s Journal of Psychology, 16, 112-127. 
Zurlo, M.C., Cattaneo Della Volta, M.F., Vallone, F. (2020). Infertility-Related Stress and Psychological Health 
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–	 Letteratura scientifica e rapporti specifici riferiti al contesto della Pubblica 
Amministrazione2 ;

Outcomes in Infertile Couples Undergoing Medical Treatments: Testing a Multi-dimensional Model. Journal Of 
Clinical Psychology In Medical Settings, 27, 662-676.
Vallone, F., Smith, A. P., & Zurlo, M. C. (2020). Work‐related stress and wellbeing among nurses: Testing a multi‐
dimensional model. Japan Journal Of Nursing Science, 17, e12360.
Zurlo, M.C., Cattaneo Della Volta, M.F., Vallone, F. (2020). COVID-19 Student Stress Questionnaire: Develop-
ment and Validation of a Questionnaire to Evaluate Students’ Stressors Related to the Coronavirus Pandemic 
Lockdown. Frontiers In Psychology, 11, 576758
Vallone, F., Galvin, J., Cattaneo Della Volta, M.F., Akhtar, A., Chua, S., Ghio, E., Giovazolias, T., Kazakou, Z., 
Kritikou, M., Koutra, K., Kovacevic, S., Lee-Treweek, G., Mašková, I., Mavritsaki, E., Nastic, J., Plassova, M., 
Stuchlíková, I., & Zurlo, M.C. (2023). Technostress and academic motivation: direct and indirect effects on uni-
versity students’ psychological health. Frontiers In Psychology, 14,1211134
Vallone, F., & Zurlo, M. C. (2024). Stress, interpersonal and inter-role conflicts, and psychological health condi-
tions among nurses: vicious and virtuous circles within and beyond the wards. BMC Psychology, 12, 197.
Vallone, F., Cattaneo Della Volta, M. F., & Zurlo, M. C. (2024). Stress dimensions, patterns of coping, and psycho-
pathological risk among nurses: a person-centred approach. BMC Nursing, 23, 569.
2  Cfr.: Macklin, D. S., Smith, L. A., & Dollard, M. F. (2006). Public and private sector work stress: Workers com-
pensation, levels of distress and job satisfaction, and the demand-control-support model. Australian Journal of 
Psychology, 58, 130–143.
Wadsworth, L. L., & Owens, B. P. (2007). The Ethos of Public Service and the Work-Family Interface. Public 
Administration Review.
Antoniou, A., & C. L. Cooper (Eds.), New directions in organizational psychology and behavioral medicine (pp. 
129–144). Gower.
Eller, N. H., Blønd, M., Nielsen, M. L., Kristiansen, J., Netterstrøm, B., & Hansen, Å. M. (2011). Effort reward 
imbalance is associated with vagal withdrawal in Danish public sector employees. International Journal of Psy-
chophysiology, 81, 218–224.
Lindeberg, A., Rosvall, M., Choi, B., Canivet, C., Isacsson, S. O., Karasek, R., & Östergren, P. O. (2011). Psycho-
social working conditions and exhaustion in a working population sample of Swedish middle-aged men and 
women. European Journal of Public Health, 21, 190–196.
Bakker, A. B. (2015). A Job Demands–Resources approach to public service motivation. Public Administration 
Review, 75, 723–732. 
Asseburg, J. (2018). Work-family conflict in the public sector: The impact of public service motivation and job craft-
ing (Working Paper). ZBW – Leibniz Information Centre for Economics.
Loera, B., Brondino, M., Civilleri, A., Ingusci, E., Pace, F., Pasini, M., & Converso, D. (2018). L’attenzione per il 
benessere organizzativo nella pubblica amministrazione italiana: Analisi critica del questionario CIVIT/ANAC 
[Well-being in the Italian Public Administration. Evaluating the validity of CIVIT/ANAC questionnaire]. Psico-
logia Sociale, 13, 267–296.
Cortese, C. G., Emanuel, F., Colombo, L., Bonaudo, M., Politano, G., Ripa, F., Avanzato, M., Dall’Occo, F., Rinau-
do, A., & Gianino, M. M. (2019). The evaluation of organizational well-being in an Italian teaching hospital using 
the ANAC questionnaire. International Journal of Environmental Research and Public Health, 16, 4071.
Feeney, M. K., & Stritch, J. M. (2019). Family-Friendly Policies, Gender, and Work–Life Balance in the Public 
Sector. Review of Public Personnel Administration, 39, 422–448.
Emanuel, F., Bertola, L., & Colombo, L. (2020). La valutazione del benessere organizzativo: Una integrazione del 
questionario ANAC (Autorità Nazionale Anticorruzione). Psicologia della Salute, 101–118.
Ahmad, R., Majid, W. N. W. A., Yasin, M. A. S. M., Arifin, S., & Kamaruddin, S. H. (2022). Stress among staff 
in public service organizations: Mapping the relationship between team conflict, personality, and job demands 
towards job stress. International Journal of Advanced and Applied Sciences, 152–161 .
Borst, R. T. (2022). Stressed versus motivated public employees: A systematic review of the motivation and stress 
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–	 Criteri e indicatori del Gender Equality Index (GEI; EIGE, 2013) e Aree 
di Indagine individuate per la definizione dei Gender Equality Plan (GEP; 
Commissione Europea; 2021). 

In primo luogo, il Framework teorico (Figura 2) è stato sviluppato a partire 
da una tradizione di ricerca empirica sui processi di stress sviluppata presso il 
Laboratorio di Psicologia Dinamica dell’Università degli Studi di Napoli (Dir. 
Prof. Maria Clelia Zurlo), arricchita da collaborazioni scientifiche con esperti 
internazionali in Psicodiagnostica e Psicopatologia Lavoro-correlata, Processi 
di Stress e Benessere Lavorativo, Genere e Mondo del Lavoro, quali il Profes-
sor Cary Lynn Cooper (Professore di Organizational Psychology and Health, 
Manchester Business School, Presidente della British Academy of Management, 
Chair dell’Academy of Social Sciences), il Professor Johannes Siegriest (Profes-
sore di Medical Sociology e Direttore del Post-graduate Training Program on 
Public Health, Heinrich Heine University di Düsseldorf ), e il Professor Andrew 
Paul Smith (Direttore del Centre for Occupational Health Psychology della 
Cardiff University). 

Tale lavoro ha portato alla messa a punto e all’utilizzazione di Modelli 
Predittivi – statisticamente validi – multidimensionali e transazionali, che si 
iscrivono nella tradizione della più recente proposta scientifica del Modello 
DRIVE (Demands-Resources and Individual-Effects Model; DRIVE Model – 
Mark & Smith, 2008), il quale: 
–	 si basa sulla prospettiva transazionale dello stress occupazionale (Cooper, 

1998); 
–	 integra due dei principali modelli per l’assessment dello stress occupazio-

nale, ossia Modello Effort-Reward Imbalance (ERI Model; Siegrist, 1996) e 
il Modello Job Demand-Control-Support (JDCS Model; Karasek & Theo-
rell, 1990); 

–	 attribuisce un ruolo chiave alle differenze individuali (caratteristiche so-
ciodemografiche e caratteristiche di personalità), considerate come fonda-

literatures through a contextualized job demands-resources model. Research Handbook on Motivation in Public 
Administration. Edward Elgar Publishing.
Grala, K. (2022). Relationships between perceived stress at work, occupational burnout and ego-resiliency in 
the group of public administration employees. International Journal of Occupational Safety and Ergonomics, 28, 
1137–1145.
Nasirpour, N., Shalbafan, M., Savari, E., & Pirani, A. (2024). Effort-reward imbalance and common mental disor-
ders among public sector employees of Iran: a cross-sectional analysis. BMC Public Health, 24(1), 1-12.
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mentali fattori nella determinazione dei processi di stress e del benessere 
psicologico e fisico dei lavoratori (Mark & Smith, 2008); 

–	 è progettato con l’obiettivo di ottenere una più chiara e accurata compren-
sione di fenomeni complessi – quali lo stress occupazionale – attraverso 
l’esplorazione degli effetti (diretti, di mediazione, e di moderazione) di 
molteplici fattori di rischio e di protezione sulle condizioni di salute psi-
cologica e fisica di lavoratori appartenenti a diverse categorie professionali 
per definire interventi mirati evidence-based. I lavoratori, difatti, sono po-
tenzialmente e simultaneamente esposti a molteplici e specifici fattori di 
rischio, e possono, al contempo, possedere e/o percepire molteplici risorse 
per affrontare e gestire efficacemente eventi – attesi e inattesi – nella loro 
vita quotidiana personale e lavorativa (Enns, Currie, & Wang, 2015; Jour-
dain & Chênevert, 2010; Wang, Liu, Zou, Hao, & Wu, 2017);

–	 sostiene empiricamente la necessità di valutare simultaneamente il ruolo 
di molteplici Demands (fattori di rischio percepiti), Resources (fattori di 
protezione percepiti) e Individual Differences (caratteristiche individua-
li) nell’influenzare i processi di stress e il benessere dei lavoratori, ma è 
concettualizzato come un framework flessibile e personalizzabile (Mark & 
Smith, 2008), in modo da poter essere ri-definito in relazione alla speci-
fica popolazione/categoria professionale (e alla letteratura di riferimento) 
e applicato efficacemente per rispondere a specifiche domande di ricerca. 
Si vedano, ad esempio, le applicazioni/estensioni del modello DRIVE in 
riferimento a diverse categorie professionali/popolazioni quali: dipendenti 
pubblici – infermieri e infermieri in formazione (Mark & Smith, 2012; Gal-
vin & Smith, 2015; Vallone, Smith, Zurlo, 2020); dipendenti pubblici – staff 
universitario (Mark & Smith, 2012); dipendenti pubblici – polizia locale 
(Nelson & Smith, 2016, 2023); lavoratori immigrati (Capasso, Zurlo, Smith, 
2018). 

In tale orizzonte, la ricerca condotta ha portato a diverse estensioni del 
framework di base del Modello DRIVE, con particolare riferimento all’inclu-
sione originale di specifiche dimensioni relative all’interfaccia tra vita per-
sonale/familiare e vita lavorativa (Work-Family Conflict; Family Work Con-
flict; Job and Life Satisfaction; Vallone, Smith, Zurlo, 2020), ma anche alla 
definizione di ricerca empirica finalizzata a porre un maggior focus sul ruolo 
sulle caratteristiche individuali (Capasso, Zurlo, Smith, 2018; Zurlo, Vallone, 
Smith, 2018), in cui l’esplorazione delle differenze e delle specificità di genere 
rappresenta un elemento chiave (Zurlo, Vallone, Smith, 2020). 
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I. Framework teorico

Pertanto, a partire dal DRIVE Model e dalle sue estensioni, e consideran-
do la letteratura scientifica riferita al contesto della Pubblica Amministrazio-
ne – che ha confermato il ruolo cruciale di tutte le dimensioni prima descritte 
quali determinanti del benessere individuale nei luoghi di lavoro (Ahmad et 
al., 2022; Antoniou & Cooper, 2011; Asseburg et al., 2018; Bakker et al., 2015; 
Borst, 2022; Cortese et al., 2019; Eller et al., 2011; Emanuel et al., 2020; Fee-
ney & Strich, 2019; Grala et al., 2022; Lindeberg et al., 2011; Loera et al., 2018; 
Macklin et al., 2006 ; Nasirpour et al., 2024; Wadsworth, & Owens, 2007) – si 
è inteso sviluppare uno specifico Framework, ossia il DRIVE Model – Gender 
Equality, che potesse esprimere la multidimensionalità e la intersezionalità 
che determinano uguaglianza e disuguaglianza di genere. Esso, infatti, mira 
a consentire la valutazione empirica e il monitoraggio nel tempo di criteri e 
indicatori del Gender Equality Index (GEI; EIGE, 2013), per implementare in-
terventi e misure relative alle Aree individuate per la definizione di un Gender 
Equality Plan (GEP; Commissione Europea 2021) evidence-based, ossia basato 
sull’analisi dei dati raccolti all’interno dell’organizzazione.
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II.  
Procedura e metodologia di raccolta e analisi dei dati

La presente indagine è parte del progetto SCOPUS (Stress dimensions, 
COnflict management, and Psychological health across genders: sUppor-
ting working Staff), sviluppato presso il Laboratorio di Psicologia Dinamica 
dell’Università degli Studi di Napoli Federico II (Dir. Prof. Maria Clelia Zur-
lo) e promosso nell’ambito del Dottorato di Interesse Nazionale in Gender 
Studies (Sede Legale: Università degli Studi di Bari Aldo Moro; coordinatrice 
Prof. Francesca Romana Recchia Luciani). 

La ricerca è stata svolta in conformità con la dichiarazione di Helsinki del 
1964. Lo studio è stato approvato il 16 Settembre 2024 dal Comitato Etico del-
la Ricerca Psicologica (CERP) dell’Università degli Studi di Napoli Federico II 
(Numero di protocollo: 31/2024).

La raccolta dati, condotta dai membri del Laboratorio di Psicologia Dinami-
ca, e implementata nell’ambito della Convenzione siglata il 21 Maggio 2024 con 
il Comune di Napoli, è stata svolta dal 22 Settembre 2024 al 15 Gennaio 2026 
ed ha coinvolto 900 dipendenti (Donne n = 450, Uomini n = 450) della Pubblica 
Amministrazione appartenenti a diverse aree operative del Comune di Napoli: 
–	 Area Amministrativa e Tecnica Patrimonio [N = 29 (3.2%); Donne: n = 11, 

Uomini: n = 18] – Area Avvocatura [N = 27 (3.0%); Donne: n = 15, Uomini: 
n = 12] – Area Centro Unico Acquisti e Gare [N = 18 (2.0%); Donne: n = 11, 
Uomini: n = 7] – Area Consiglio Comunale [N = 46 (5.1%); Donne: n = 23, 
Uomini: n = 23]

–	 Area Cultura [N = 37 (4.1%); Donne: n = 21, Uomini: n = 16] – Area Digi-
talizzazione e Sistemi Informativi [N = 21 (2.3%); Donne: n = 9, Uomini: n 
= 12] 

–	 Area Direzione e Segreteria Generale [N = 41 (4.6%); Donne: n = 22, Uomi-
ni: n = 19] 

–	 Area Entrate [N = 71 (7.9%); Donne: n = 42, Uomini: n = 29] 
–	 Area Gabinetto del Sindaco [N = 53 (5.9%); Donne: n = 25, Uomini: n = 28] 
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–	 Area Infrastrutture Stradali e Tecnologiche, e di Trasporti [N = 46 (5.1%); 
Donne: n = 17, Uomini: n = 29] 

–	 Area Municipalità [N = 44 (4.9%), Donne: n = 27; Uomini: n = 17] 
–	 Area Progetti Speciali e Pari Opportunità [N = 24 (2.7%); Donne: n = 9, 

Uomini: n = 15] 
–	 Area Ragioneria [N = 47 (5.2%); Donne: n = 28, Uomini: n = 19] 
–	 Area Risorse Umane [N = 17 (1.9%); Donne: n = 11, Uomini: n = 6] 
–	 Area Servizi al Cittadino [N = 24 (2.7%); Donne: n = 11, Uomini: n = 13] 
–	 Area Urbanistica, Trasformazione Urbana e Politiche dell’abitare [N = 35 

(3.9%); Donne: n = 26, Uomini: n = 9] 
–	 Area Welfare [N = 20 (2.2%); Donne: n = 7, Uomini: n = 13] 
–	 Polizia municipale [N = 214 (23.7%); Donne: n = 62, Uomini: n = 152] 
–	 Servizio educativo [N = 86 (9.6%); Donne: n = 73, Uomini: n = 13]

Ai partecipanti è stato chiesto di compilare una batteria costruita ad-hoc 
(comprendente una serie di strumenti di valutazione che verranno dettagliati 
nella sezione Strumenti), e sono state fornite loro tutte le informazioni relative 
agli obiettivi della ricerca e al processo di raccolta e analisi dei dati (tutela 
dell’anonimato, partecipazione volontaria). Uno o due membri del Laborato-
rio di Psicologia Dinamica sono stati sempre presenti per rispondere ad even-
tuali dubbi e/o quesiti emersi nel corso della somministrazione. 

Strumenti 

Ai partecipanti è stata somministrata una batteria composta da strumenti 
self-report e test statisticamente validati per l’esplorazione delle seguenti aree: 

A. Caratteristiche Socio-demografiche e Lavoro-correlate 
–	 Una scheda anagrafica contenente domande finalizzate all’esplorazio-

ne di: Età (≤ 30 anni; 31-50 anni; > 50 anni); Sesso attribuito alla nascita 
(Maschio; Femmina; Altro); Genere (Uomo; Donna; Transessuale; Altro); 
Titolo di studio (Licenza media; Diploma, Laurea Triennale/Magistrale, 
Titolo post-lauream); Stato civile (Celibe/Nubile; Sposato/a; Convivente; 
Separato/a; Divorziato/a; Vedovo/a); Presenza di figli (Si/No); Ruolo pro-
fessionale (Dirigente; Funzionario; Istruttore; Esecutore; Collaboratore; 
Operatore); Tipo di contratto di lavoro (full-time/part time); Retribuzione 
mensile (< 1.500€; 1.500€ – 1.900€; > 1.900€); Anzianità di servizio (≤ 5 
anni; 6-10 anni; 11-20 anni; > 20 anni); Area operativa di appartenenza.
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B. Fattori Situazionali e Relazionali nel luogo di lavoro: Rischi e Risorse 
–	 Effort-Reward Imbalance Test (ERI Test; Siegrist, 1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 

2010), per la valutazione della percezione di stress lavoro-correlato definito 
nei termini di bilanciamento/sbilanciamento tra sforzi (Effort) e ricompen-
se (Material/Esteem Rewards) percepiti nel luogo di lavoro.

–	 Job Content Questionnaire (JCQ; Karasek, 1998; Zurlo, Vallone, Smith, 
2018), per la valutazione della percezione dello stress-lavoro correlato de-
finito nei termini di rapporto tra percezione di gravosità delle richieste di 
lavoro (Job Demands), di controllo in riferimento allo svolgimento del pro-
prio lavoro (Job Control – che include due sotto-dimensioni, ossia Skill Di-
scretion e Decision Authority), e di supporto da parte di colleghi e superiori 
(Social Support) all’interno del contesto di lavoro.

–	 Work–Family Conflict and Family–Work Conflict Scales (WFC e FWC; Ne-
temeyer et al.,1996; Colombo & Ghislieri, 2008), per la valutazione della 
percezione di conflitto tra vita lavorativa e vita familiare e personale.

–	 Perceived Discrimination (due single item; Capasso, Zurlo, Smith, 2018), 
per la valutazione della percezione di discriminazione sul luogo di lavoro e 
nella vita quotidiana.

–	 Questionario sul benessere organizzativo ANAC, sezioni A, B, C, G, e N 
(Ministero del Lavoro, 2015), per la valutazione, rispettivamente: della per-
cezione di sicurezza e salute sul luogo di lavoro e stress lavoro-correlato 
(sez. A); della percezione di discriminazione sul luogo di lavoro (sez. B); 
della percezione di equità nell’amministrazione (sez. C); della percezione 
del contesto lavorativo in riferimento agli interventi promossi da parte 
dell’ente (sez. G); e della percezione del funzionamento del sistema orga-
nizzativo in relazione al riconoscimento del merito (sez. N).

C. Condizioni di Benessere: Salute Psicologica e Fisica
–	 Symptom Checklist-90-Revised (SCL-90-R; Derogatis, 1994; Prunas et al., 

2010), per la valutazione della percezione delle proprie condizioni di salute 
psicologica.

–	 Physical Health (Smith et al., 2000), per la valutazione della presenza/as-
senza di una o più malattie diagnosticate da un medico. 

–	 Global Health (un single item: “Negli ultimi 12 mesi, come definirebbe la 
sua salute in generale?”; Smith et al., 2000), per la valutazione della perce-
zione di salute globale relativa ai 12 mesi precedenti la rilevazione. 

–	 Absenteeism/Presenteeism (due single item; Kwon, 2020), per la valutazio-
ne, rispettivamente, del numero di giorni di assenza/congedo dal luogo di 
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lavoro a causa di una malattia o per motivi di salute (Assenteismo) e della 
presenza di giorni trascorsi a lavoro nonostante una condizione di malattia 
(Presenteismo) – in riferimento ai 12 mesi precedenti la rilevazione.

Analisi statistiche 

Le analisi statistiche condotte per la stesura del presente Report sono state 
effettuate utilizzando il software specialistico per l’analisi dei dati Statistical 
Package for Social Sciences (SPSS; Versione 29). 

In primo luogo, per tutte le dimensioni esplorate sono state effettuate sta-
tistiche descrittive (per il campione totale) e sono stati condotti confronti tra 
uomini e donne. In particolare, per le variabili continue (di cui sono riportati 
i punteggi medi e le deviazioni standard) è stata valutata la significatività sta-
tistica dei confronti tra le medie dei punteggi attraverso lo Student’s t-test. Per 
le variabili categoriali (di cui sono riportate le frequenze e le percentuali) è 
stata valutata la significatività statistica dei confronti tra le distribuzioni delle 
frequenze attraverso le Tabelle di Contingenza e l’analisi del Chi-Square (χ2). 

In secondo luogo, sono state condotte delle Analisi di Regressione Logisti-
ca, stratificate per genere, per valutare la significatività statistica delle associa-
zioni tra le variabili esplorate. 

Tutte le analisi sono state condotte per esplorare eventuali differenze sia 
rispetto al genere che tra i diversi ruoli professionali dei dipendenti della Pub-
blica Amministrazione del Comune di Napoli. 
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III.  
Indicatori Knowledge, Work, Money, and Power del Gender 
Equality Index: valutazione dell’ uguaglianza di genere nel 

reclutamento, nelle progressioni di carriera, nelle posizioni di 
vertice e negli organi decisionali 

III.1.  Premessa

Negli ultimi dieci anni, l’Unione Europea ha rafforzato il proprio impegno 
per la promozione della parità di genere nei contesti lavorativi, integrando 
misure concrete all’interno del programma Horizon Europe e rendendo ob-
bligatoria, per molte istituzioni pubbliche, l’utilizzazione di un Gender Equa-
lity Index (GEI; EIGE, 2016) e l’adozione di un Gender Equality Plan (GEP). 
Obiettivo prioritario è l’eliminazione delle disuguaglianze di genere nell’ac-
cesso alle opportunità professionali, nella distribuzione dei carichi di lavoro, 
nella gestione del tempo e nella tutela del benessere psico-fisico del personale. 

Di conseguenza, molti Stati membri dell’Unione Europea e paesi associati 
hanno sviluppato quadri giuridici nazionali, nonché politiche a livello istituziona-
le, per promuovere l’equilibrio di genere nel processo decisionale e nelle posizioni 
di vertice (Horizon Europe strategic plan 2025-2027 – European Commission). 

Nel rispetto di queste linee guida, e in linea con il Framework del DRIVE-
Gender Equality Model, dopo aver illustrato le caratteristiche socio-demo-
grafiche dei partecipanti (sesso, età, stato civile, presenza di figli), saranno 
presentati i dati, confrontati per genere, in riferimento alle seguenti aree del 
Gender Equality Index:
–	 KNOWLEDGE: Titolo di Studio per genere e per anzianità di servizio:
–	 WORK: Condizione lavorativa (tipo di contratto di lavoro, anzianità di 

servizio) e percezione di stress lavoro-correlato (Effort-Reward Imbalance e 
Job Demands-Control-Support Work-related Stress Models);

–	 MONEY: Retribuzione mensile e percezione di Reward Materiale; 

https://managenergy.ec.europa.eu/publications/horizon-europe-strategic-plan-2025-2027_en
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–	 POWER: Ruolo Professionale, progressione di carriera, percezione di Job 
Control, in particolare in riferimento alla percezione di Skill Discretion (la 
possibilità di valorizzare le proprie competenze e il grado di ripetitività 
dei compiti svolti nel luogo di lavoro) e di Decision Authority (livello di 
controllo esercitato dall’individuo sulla programmazione e sull’organizza-
zione del proprio lavoro).
La raccolta e l’analisi dei dati, confrontati per genere e per ruolo professio-

nale, rappresentano un passaggio fondamentale per una valutazione evidence-
based dell’equità di genere e per l’individuazione di eventuali criticità o disu-
guaglianze nel contesto di lavoro.

III.2.  Caratteristiche socio-demografiche per genere

In riferimento al genere, il campione totale è costituito da 450 donne (50%) 
e 450 uomini (50%). Nessuno dei partecipanti coinvolti ha dichiarato una 
identità di genere diversa da Uomo e Donna. 

In riferimento alle aree operative della pubblica amministrazione del Co-
mune di Napoli, il campione è costituito da: 600 partecipanti appartenenti a 
diverse aree dell’Amministrazione (Figura 3), 214 partecipanti appartenenti 
all’Area della Polizia Locale (Figura 4) e 86 partecipanti appartenenti all’Area 
Educazione (Figura 5).

Figura 3.  Aree Amministrative: distribuzione dei partecipanti per Genere (N = 600)
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Figura 4.  Area Sicurezza: distribuzione dei partecipanti per Genere (N = 214)

Figura 5.  Area Educazione: distribuzione dei partecipanti per Genere (N = 86)

Le caratteristiche socio-demografiche relative a età, stato civile, e presenza/
assenza di figli dei dipendenti della Pubblica Amministrazione del Comune 
di Napoli che hanno preso parte alla ricerca sono riportate nella Tabella 1. 
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Tabella 1.  Età, stato civile e presenza/assenza di figli: confronto per genere 

Donne N 
(%)

Uomini 
N (%)

Totale 
N (%) χ2 p value

Età 

≤ 30 anni 34 (48.6) 36 (51.4)
70

1.452 0.484

(8.5)

31-50 anni 267 (51.8) 248 (48.2)
515

(62.7)

> 50 anni 112 (47.3) 125 (52.7)
237

(28.8)

Totale N (%) 413 (50.2) 409 (49.8)
822 

(100.0)
Stato Civile

Celibe/Nubile 155 (47.4) 172 (52.6) 327
(36.7)

6.007 0.199

Sposato/a 230 (50.9) 222 (49.1) 452
(50.7)

Convivente 16 (45.7) 19 (54.3) 35
(3.9)

Separato/a Divorziato/a 43 (63.2) 25 (36.8) 68
(7.6)

Vedovo/a 5 (50.0) 5 (50.0) 10 
(1.1)

Totale N (%) 449 (50.3) 443 (49.7) 892
(100.0)

Presenza/Assenza di figli

Sì 269 (53.1) 238 (46.9)
507 

4.341 0.037

(56.3)

No 181 (46.1) 212 (53.9)
393 

(43.7)

Totale N (%) 375 (50.0) 375 (50.0)
900 

(100.0)
Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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Per quanto riguarda l’età, 822 partecipanti su 900 hanno fornito una rispo-
sta a questa domanda (Response Rate = 91.3%), e la distribuzione di frequen-
ze per età e genere non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 
1.452; p = 0.484). I dati hanno evidenziato che l’8.5% dei partecipanti ha meno 
di 30 anni, e che la maggioranza (62.7%) ha età compresa tra 31 e 50 anni, 
evidenziando un’equa distribuzione per genere nelle tre fasce di età esplorate 
(≤ 30 anni; 31-50 anni; > 50 anni).

Per quanto riguarda lo stato civile, 892 dipendenti hanno risposto a questa 
domanda (Response Rate = 99.1%). Complessivamente il 50.7% ha dichiarato 
di essere sposato/a, il 36.7% di essere celibe/nubile, il 7.6% di essere separato/a 
o divorziato/a, con un restante 3.9% che ha dichiarato di essere convivente e 
un solo partecipante (1.1% del campione) di essere vedovo. Non sono emer-
se differenze statisticamente significative rispetto allo stato civile e al genere 
(Chi-square = 6.007; p = 0.199).

Infine, per quanto riguarda la presenza/assenza di figli, tutti i 900 dipen-
denti hanno fornito una risposta a questa domanda (Response Rate = 100%), 
ed è emerso che, complessivamente, il 56.3% dei partecipanti ha almeno un 
figlio, con una prevalenza statisticamente significativa di dipendenti donne 
con figli (53.1%) rispetto ai dipendenti uomini con figli (46.9%; Chi-square = 
4.341; p = 0.037).

III.3.  Knowledge: Titolo di Studio dei dipendenti della Pubblica Amministra-
zione per genere 

Le caratteristiche socio-demografiche relative al titolo di studio dei dipen-
denti della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli che hanno preso 
parte alla ricerca sono riportate nella Tabella 1.2 e sono state analizzate rispet-
to al genere in riferimento all’indicatore Knowledge del Gender Equality In-
dex, che mira a confrontare i livelli di educazione e formazione in riferimento 
al genere e a valutare da questo punto di vista l’equità di genere nel personale 
e nel trend delle assunzioni di una azienda.

Riguardo il titolo di studio conseguito (Tabella 2), 899 dipendenti su 900 
hanno fornito una risposta (Response Rate = 99.9%), e i dati hanno evidenzia-
to una distribuzione di frequenze statisticamente significativa in riferimento 
al genere (Chi-square = 38.482; p < 0.001). In particolare, i risultati hanno 
mostrato una prevalenza di dipendenti uomini in possesso del titolo di studio 



28

Monitorare e promuovere equità di genere e benessere nella pubblica amministrazione

di Licenza Media (Uomini = 77.8%; Donne = 22.2%) e di Diploma (Uomini = 
66.0%; Donne 34.0%); e una prevalenza di dipendenti donne in possesso di un 
titolo di Laurea Triennale o Magistrale (Donne = 52.5 %; Uomini = 47.5%) e di 
un titolo post-lauream (Donne = 61.9%; Uomini = 38.1%). 

Tabella 2.  Knowledge-Titolo di Studio: confronto per genere 

Donne N 
(%)

Uomini 
N (%)

Totale 
N (%) χ2 p value

Titolo di Studio

Licenza media 2 (22.2) 7 (77.8)
9 

38.482 <0.001

(1.0)

Diploma 73 (34.0) 142 (66.0)
215 

(24.0)

Laurea triennale/magistrale 240 (52.5) 217 (47.5)
457 

(50.8)

Titolo post-lauream 135 (61.9) 83 (38.1)
218 

(24.2)

Totale N (%) 450 (50.1) 449 (49.9)
899 

(100.0)
Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.

Successivamente, i dati relativi al titolo di studio conseguito sono stati ana-
lizzati per genere in riferimento all’anzianità di servizio (≤ 5 anni; 6-10 anni; 
11-20 anni; e > 20 anni) per valutare il trend delle assunzioni rispetto a genere 
e titolo di studio e ottenere così ulteriori informazioni utili rispetto all’area 
Knowledge del Gender Equality Index. I risultati sono riportati nella Tabella 3 
e nella Tabella 4.

Per quanto riguarda il titolo di studio delle dipendenti donne (Tabella 3), 
446 delle 450 partecipanti alla ricerca hanno fornito una risposta a questa 
domanda (Response Rate = 99.1%), e la distribuzione di frequenze è risultata 
statisticamente significativa (Chi-square = 44.132; p < 0.001). Dall’analisi dei 
dati è emerso che il 50.8% delle dipendenti donne in possesso di titolo di Lau-
rea e il 46.3% in possesso di titolo post-lauream hanno anzianità di servizio ≤ 
5 anni. Questo dato indica un crescente trend positivo nei livelli di formazione 
delle dipendenti donne, e testimonia chiaramente una positiva politica nelle 
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assunzioni attuata dall’Amministrazione del Comune di Napoli in relazione 
ai parametri di equità di genere soprattutto negli ultimi anni. 

Il trend positivo riguardo l’aumento dei livelli di educazione e formazione 
negli ultimi 5 anni è testimoniato anche dai dati riguardanti i dipendenti uo-
mini (Tabella 4), dai quali si evince che 440 dei 450 partecipanti alla ricerca 
hanno fornito una risposta alla domanda (Response Rate = 97.8%), la distri-
buzione di frequenze rispetto all’anzianità di servizio è statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 48.596; p <0.001), e il 58.0% dei dipendenti uomini in 
possesso di titolo di Laurea e il 47.6% in possesso di titolo post-lauream hanno 
anzianità di servizio ≤ 5 anni.

Tabella 3.  Knowledge-Titolo di Studio: anzianità di servizio delle dipendenti donne 

Anzianità di servizio 

≤ 5 anni
N (%)

6-10 
anni
N (%)

11-20 
anni
N (%)

> 20 
anni
N (%)

Totale 
N(%) χ2 p

Titolo di studio

Licenza 
media

0
(0.0)

0
(0.0)

0
(0.0)

2 (100)
(2.4)

2
(0.4)

44.132 < 0.001

Diploma 21 (30)
(10.2)

6 (8.6)
(11.8)

13 (18.6)
(12.4)

30 (42.8)
(35.3) 70 (15.7)

Laurea 122 (50.8)
(59.5)

28 (11.7)
(54.9)

52 (21.7)
(49.5)

38 (15.8)
(44.7) 240 (53.8)

Post-lauream 62 (46.3)
(30.2)

17 (12.7)
(33.3)

40 (29.9)
(38.1)

15 (11.2)
(17.6) 134 (30.0)

Totale N(%) 205 (46.6) 51 (11.4) 105 (23.5) 85 (19.1) 446 (100)

Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.
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Tabella 4.  Knowledge-Titolo di Studio: anzianità di servizio dei dipendenti uomini 

Anzianità di servizio 

≤ 5 anni
N (%)

6-10 
anni
N (%)

11-20 
anni
N (%)

> 20 anni
N (%)

Totale 
N(%) χ2 p

Titolo di studio

Licenza 
media

1 (14,3)
(0.4)

0
(0.0)

0
(0.0)

6 (85.7)
(4.7) 7 (1.6)

48.596 < 0.001

Diploma 60 (43.2)
(26.9)

11 (7.9)
(25.6)

10 (7.2)
(21.7)

58 (41.7)
(45.3) 139 (31.6)

Laurea 123 (58)
(55.2)

28 (13.2)
(65.1)

17 (8.0)
(37)

44 (20.8)
(34.4) 212 (48.2)

Post-
lauream

39 (47.6)
(17.5)

4 (4.9)
(9.3)

19 (23.2)
(41.3)

20 (24.4)
(15.6) 82 (18.6)

Totale 
N(%) 128 (29.1) 43 (9.8) 46 (10.5) 128 (29.1) 440 (100)

Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.

I dati relativi all’indicatore Knowledge mostrano quindi che nei dipendenti 
della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli si confermano livelli 
ottimali di educazione e formazione e di equità di genere anche in relazione al 
trend delle assunzioni effettuate negli ultimi 5 anni.

III.4.  Work: Condizione lavorativa (ruolo professionale, tipo di contratto di la-
voro, e anzianità di servizio) per genere

Le caratteristiche socio-demografiche relative al ruolo professionale, al tipo 
di contratto di lavoro e all’anzianità di servizio dei dipendenti della Pubblica 
Amministrazione del Comune di Napoli che hanno preso parte alla ricerca 
sono riportate nella Tabella 5, e sono state analizzate rispetto al genere in ri-
ferimento all’indicatore Work del Gender Equality Index, che mira a confron-
tare le principali caratteristiche lavoro-correlate in riferimento al genere e a 
valutare da questo punto di vista l’equità di genere nel personale e nel trend 
delle assunzioni di una azienda.
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Tabella 5.  Work- ruolo professionale, tipo di contratto di lavoro, anzianità di servizio: confronto per genere

Donne N 
(%)

Uomini N 
(%)

Totale 
N (%) χ2 p value

Ruolo Professionale
Esecutore/
Collaborato-
re/Operatore

66 (39.8) 100 (60.2) 166
(18.7)

Istruttore 176 (48.9) 184 (51.1)
360 

12.672 0.005

(40.6)

Funzionario 190 (56.4) 147 (43.6)
337 

(38.0)

Dirigente 11 (47.8) 12 (52.2) 23
(2.6) 

Totale N (%) 443 (50.0) 443 (50.0) 886
(100)

Tipo di contratto di lavoro

Part-time 15 (57.7) 11 (42.3) 26 
(3.0)

0.570 0.450Full-time 429 (50.2) 426 (49.8) 855
(97.0)

Totale N (%) 444 (50.4) 437 (49.6) 881
(100)

Anzianità di servizio

≤ 5 anni 205 (47.9) 223 (52.1) 428
(48.4)

33.132 <0.001

6-10 anni 51 (54.3) 43 (45.7) 94 
(10.6)

11-20 anni 105 (69.5) 46 (30.5) 151 
(17.0)

> 20 anni 85 (39.9) 128 (60.1) 213
(24.0)

Totale N (%) 446 (50.3) 440 (49.7) 886
(100)

Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001
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La Tabella 5 mostra come, in relazione alla condizione lavorativa (886 sog-
getti su 900 hanno fornito una risposta a questa domanda: Response Rate = 
98.4%), siano emerse differenze di genere statisticamente significative rispet-
to al ruolo professionale (Chi-square = 12.672; p = 0.005). Nello specifico è 
emersa una prevalenza di dipendenti uomini (60.2%) rispetto alle dipendenti 
donne (39.8%) nei ruoli professionali di Esecutore/Collaboratore/Operatore, 
una prevalenza di dipendenti donne nel ruolo di Funzionario (56.4% donne e 
43.6% uomini), e una sostanziale equità di genere nei ruoli di Istruttore (51.1% 
uomini e 48.9% donne), e Dirigente (47.8% donne e 52.2% uomini). Pertanto, 
i dati evidenziano una prevalenza di uomini nei ruoli esecutivi/operativi, una 
prevalenza di donne nei ruoli di funzionario e una sostanziale equità di gene-
re nei ruoli dirigenziali. 

Rispetto al tipo di contratto di lavoro (881 dipendenti hanno fornito una 
risposta a questa domanda: Response Rate = 97.9%) non sono emerse diffe-
renze statisticamente significative rispetto al genere (Chi-square = 0.570; p = 
0.450) e complessivamente il 97.0% dei dipendenti, sia donne che uomini, ha 
un contratto di lavoro full-time.

Infine, per quanto riguarda l’anzianità di servizio in riferimento al genere 
(886 dipendenti hanno fornito una risposta a questa domanda: Response Rate 
= 98.4%), la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente significativa 
(Chi-square = 33.132; p < 0.001) evidenziando: una prevalenza di dipendenti 
uomini con anzianità di servizio superiore a 20 anni (Uomini = 60.1%; Donne 
= 39.9%); una prevalenza di dipendenti donne con anzianità di servizio com-
presa tra gli 11 e i 20 anni (Donne = 69.5%; Uomini = 30.5%) e tra i 6 e 10 anni 
(Donne = 54.3%; Uomini = 45.7%), e una sostanziale equità rispetto al genere 
tra i dipendenti che hanno un’anzianità di servizio fino a 5 anni (Tabella 5). In 
sostanza è emerso un trend di as sunzioni in cui, oltre 20 anni fa, prevalevano 
le assunzioni di uomini (60.1%), successivamente si è verificato un prevalere di 
assunzioni di dipendenti donne (Anzianità di Servizio tra 11 e 20 anni: Don-
ne 69.5%; Anzianità di Servizio tra 6 e10 anni: Donne 54.3%) e, infine, negli 
ultimi 5 anni, si è raggiunta una sostanziale equità di genere (Don ne = 47.9%). 

III.5.  Work: Stress lavoro-correlato per genere – Effort-Reward-Imbalance

In linea con il DRIVE Model-Gender Equality, i livelli di percezione di stress 
lavoro-correlato dei dipendenti della Pubblica Amministrazione del Comune 
di Napoli che hanno preso parte alla ricerca sono stati misurati secondo il 
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Modello Effort-Reward-Imbalance (ERI Model; Siegrist et al. 1996; Zurlo, Pes, 
Siegrist, 2010) e il Modello Job Demand-Control-Support (JDCS; Karasek & 
Theorell, 1990), e sono stati anch’essi analizzati in riferimento all’indicatore 
Work del Gender Equality Index. 

Secondo il modello Effort-Reward-Imbalance (ERI Model; Siegrist et al. 
1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010) lo stress lavoro-correlato è il risultato della 
percezione di mancanza o inadeguata reciprocità tra sforzo profuso (Effort) e 
ricompense lavorative sia materiali (Material Rewards) che immateriali (Este-
em Rewards), e ciò determina una percezione di squilibrio (Effort-Reward Im-
balance). In particolare:
–	 Effort, corrisponde alla percezione dello sforzo e dell’impegno profusi in 

relazione al proprio lavoro in termini di carico di lavoro, interruzioni, pres-
sioni legate ai tempi e ai compiti da svolgere e percezione di responsabilità. 
Livelli elevati, ossia che superano il valore soglia (cut-off = 11.61; Siegrist, 
1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010), indicano che il lavoratore percepisce alti 
livelli di sforzo nel proprio contesto lavorativo (mentre valori al di sotto del 
cut-off indicano bassi livelli percepiti di Effort);

–	 Material Rewards, corrisponde alla percezione delle ricompense materiali 
ricevute in relazione al proprio lavoro, in termini di stipendio rispetto al 
ruolo, responsabilità e stabilità economica. Livelli elevati, ossia che supera-
no il valore soglia (cut-off = 25.15; Siegrist, 1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010), 
indicano che il lavoratore percepisce alti livelli di ricompense materiali nel 
proprio contesto lavorativo (mentre valori al di sotto del cut-off indicano 
bassi livelli percepiti di Material Rewards);

–	 Immaterial (Esteem) Rewards, corrisponde alla percezione delle ricompen-
se immateriali ricevute in relazione al proprio lavoro in termini di stima, 
gratificazione e riconoscimento sociale da parte di colleghi e superiori. Li-
velli elevati, ossia che superano il valore soglia (cut-off = 16.68; Siegrist, 
1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010), indicano che il lavoratore percepisce alti 
livelli di ricompense immateriali nel proprio contesto lavorativo (mentre 
valori al di sotto del cut-off indicano bassi livelli percepiti di Esteem Re-
wards); 

–	 ERI Ratio, corrisponde al rapporto tra sforzi e ricompense materiali e im-
materiali percepiti, e indica la percezione complessiva di bilanciamento o 
sbilanciamento nel contesto lavorativo. Livelli elevati, ossia che superano il 
valore soglia (cut-off = 1.0; Siegrist, 1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010), indica-
no che il lavoratore percepisce livelli più alti di sforzo profuso rispetto alle 
ricompense materiali e immateriali ricevute in relazione al proprio lavoro 
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(mentre valori al di sotto del cut-off indicano livelli più alti di ricompense 
percepite rispetto allo sforzo profuso). Livelli di ERI ratio > 1 corrispon-
dono ad alta percezione di stress nel contesto lavorativo e sono risultati 
significativi predittori di condizioni negative di salute psicologica e fisica. 
Qui di seguito sono riportati i dati emersi in riferimento alle dimensioni 

percepite di Effort, Material Rewards, Esteem Rewards, ERI Ratio dei dipen-
denti della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli esplorate in re-
lazione al genere e al ruolo professionale. In relazione agli obiettivi relativi alla 
dimensione Work del Gender Equality Index, i livelli percepiti di Effort, Ma-
terial Rewards, Esteem Rewards, ERI Ratio sono stati analizzati distinguendo 
livelli alti (> 1) e livelli bassi (< 1), e valutando le differenze rispetto a genere e 
ruolo professionale.

a. Percezione di Effort
Per quanto riguarda la percezione di Effort (Figura 6), 759 su 900 dipenden-

ti hanno completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 84.3%) 
e non sono emerse differenze statisticamente significative rispetto al genere 
(Chi-square = 0.320; p = 0.572). I dati hanno infatti mostrato la presenza di 
alti livelli di Effort nel 64.1% delle dipendenti donne e nel 62.1% dei dipendenti 
uomini. 

Figura 6.  Livelli di Effort in dipendenti Donne (N = 368) e Uomini (N = 391) 

Per quanto riguarda l’analisi della percezione di Effort rispetto al ruolo 
professionale tra le dipendenti donne (Figura 7), 365 su 450 dipendenti hanno 
completato le rispettive scale di valutazione (Response rate = 81.1%) e la di-
stribuzione di frequenze è risultata statisticamente significativa (Chi-square 
= 13.346; p = 0.004). Nello specifico si evidenzia che la totalità delle Dirigenti 
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(100%) e la maggior parte delle dipendenti donne Esecutrici/Collaboratrici/
Operatrici (75.9%) percepiscono livelli più elevati di Effort rispetto alle dipen-
denti donne che ricoprono altri ruoli professionali: 68.0% di dipendenti donne 
nel ruolo di Funzionario; 55.0% delle dipendenti donne nel ruolo di Istruttore.

Figura 7.  Livelli di Effort per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 365)

Tra i partecipanti uomini, 389 dipendenti su 450 hanno completato le ri-
spettive scale di valutazione (Response rate = 86.4%), e anche in questo caso 
sono emerse differenze statisticamente significative (Chi-square = 9.802; p = 
0.020), evidenziando livelli più alti di Effort tra i dipendenti uomini nel ruolo 
di Dirigente (81.8%) ed Esecutore/Collaboratore/Operatore (72.6%), rispetto 
a coloro che si collocano negli altri ruoli professionali (61.2% di dipendenti 
uomini nel ruolo di Funzionario; 55.1% di dipendenti uomini nel ruolo di 
Istruttore; Figura 8). 

Figura 8.  Livelli di Effort per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 389) 
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In sintesi, si evidenzia che le figure a maggior rischio di percepire alti livelli 
di sforzo sono le figure nei ruoli di base di esecutore/collaboratore/operatore e 
nei ruoli dirigenziali, con una sostanziale equità di genere.

b. Percezione di Material Rewards
Per quanto riguarda la percezione di Material Rewards (753 dipendenti su 

900 hanno completato la scala di valutazione: Response Rate = 83.7%) non 
sono emerse differenze statisticamente significative (Chi-square = 1.062; p = 
0.303), pertanto si rileva una sostanziale equità di genere rispetto alla perce-
zione di Rewards Materiale, e, complessivamente, più del 55% dei partecipanti 
riporta alti livelli percepiti di Material Rewards (Figura 9).

Figura 9.  Livelli di Material Rewards in dipendenti Donne (N = 366) e Uomini (N = 387)

Per quanto riguarda l’analisi della percezione di Material Rewards rispetto 
al ruolo professionale tra le dipendenti donne (363 su 450 partecipanti hanno 
completato la rispettiva scala di valutazione: Response rate = 80.7%; Figura 10), 
non sono emerse differenze statisticamente significative (Chi-square = 3.552; 
p = 0.314). Tuttavia, si rileva tra le Dirigenti donne una tendenza a percepire 
livelli più alti di Material Rewards rispetto alle partecipanti che ricoprono 
altri ruoli professionali (Dirigente = 83.3%; Funzionario = 59.1%; Istruttore = 
61.7%; Esecutore/Collaboratore/Operatore = 50.8%).
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Figura 10.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 363)

Analoghi risultati emergono dalla distribuzione di frequenze dei livelli di 
Material Rewards per ruolo professionale nei dipendenti uomini (385 parteci-
panti hanno completato la scala di valutazione: Response rate = 85.6%; Figura 
11). Anche in questo caso non sono emerse differenze statisticamente signifi-
cative (Chi-square = 3.011; p = 0.390), ma si rileva una prevalenza di uomini 
Dirigenti (63.6%) ed Esecutori/Collaboratori/Operatori (62.1%) che riportano 
livelli più elevati di Material Rewards rispetto ai partecipanti che ricoprono gli 
altri ruoli professionali (Funzionario = 51.3%; Istruttore = 53.7%).

Figura 11.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 385)

In sintesi, anche riguardo la percezione di Material Rewards, dalla valuta-
zione si rileva una sostanziale equità di genere.
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c. Percezione di Esteem Rewards
Per quanto riguarda la percezione di Esteem Rewards (759 dipendenti su 

900 hanno completato la scala di valutazione: Response Rate = 84,3%) è emer-
sa una prevalenza – seppur non statisticamente significativa (Chi-square = 
3.696; p = 0.055) – di dipendenti uomini che percepiscono livelli alti di Esteem 
Rewards rispetto alle dipendenti donne. Inoltre, complessivamente, il 63.8% 
dei partecipanti uomini e il 56.9% delle partecipanti donne percepisce di rice-
vere adeguate ricompense immateriali sul luogo di lavoro (Figura 12).

Figura 12.  Livelli di Esteem Rewards in dipendenti Donne (N = 367) e Uomini (N = 392)

Per quanto riguarda la percezione di ricompense immateriali sul luogo di 
lavoro in riferimento al ruolo professionale, non sono emerse differenze sta-
tisticamente significative né nelle dipendenti donne (364 su 450 partecipanti 
hanno completato la scala di valutazione: Response rate = 80.9%; Chi-square = 
5.104; p = 0.164; Figura 13)  né nei dipendenti uomini (390 su 450 partecipanti 
hanno completato la scala di valutazione: Response rate = 86.7%; Chi-square = 
2.251, p = 0.522; Figura 14). 
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Figura 13.  Livelli di Esteem Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 364) 

Figura 14.  Livelli di Esteem Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 390)

In sintesi, anche per la dimensione di Esteem Rewards (stima percepita) 
non emergono differenze statisticamente né per genere né per ruoli professio-
nali in riferimento al genere.

d. Percezione di ERI Ratio
Livelli alti di ERI ratio (>1) eviden ziano uno sbilanciamento tra sforzi e ri-

compense corrispondente ad alti li velli di stress lavoro-correlato. La ricerca ha 
mostrato che alti livelli di ERI ratio (>1) risultano significativamente correlati 
con problemi di salute psicologica (ansia, depressione, somatizzazioni) e fisica 
(disturbi cardio-vascolari, gastro-intestinali e del sonno). 

Al riguardo, 749 dipendenti su 900 hanno completato tutte le scale dell’E-
RI Test (Response rate = 83.2%). Non sono emerse differenze statisticamente 
significative rispetto al genere (Chi-square = 0.004; p = 0.950) e, complessi-
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vamente, i dati hanno evidenziato un’adeguata percezione di bilanciamento 
(ERI ratio ≤ 1) nell’84.1% delle dipendenti donne e nel 83.9% dei dipendenti 
uomini. Tale dato rappresenta un positivo indicatore di bassi livelli di stress e 
buona qualità di vita lavorativa percepita nel contesto di lavoro sia nei dipen-
denti uomini che nelle dipendenti donne (Figura 15). 

Il dato positivo relativo all’adeguato bilanciamento percepito tra Effort e 
Rewards emerge anche in riferimento ai ruoli professionali, seppur esclusiva-
mente tra le dipendenti donne (N = 361, Response Rate = 80.2%; Chi-square = 
2.515; p = 0.473; Figura 16). Diversamente, tra i dipendenti uomini (Uomini N 
= 383, Response rate = 85.1%) emergono differenze statisticamente significati-
ve in riferimento ai ruoli professionali (Chi-square = 8.877; p = 0.031). Infatti, 
i dati hanno evidenziato una prevalenza di Esecutori/Collaboratori/Operatori 
che percepiscono alti livelli di ERI Ratio rispetto ai dipendenti che si colloca-
no negli altri ruoli professionali (25.5% di dipendenti uomini con alti livelli 
nel ruolo di Esecutore/Collaboratore/Operatore; 12.2% nel ruolo di Istruttore; 
13.2% nel ruolo di Funzionario e 18.2% nel ruolo di Dirigente; Figura 17).

Figura 15.  ERI Ratio in dipendenti Donne (N = 364) e Uomini (N = 385) 
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Figura 16.  ERI Ratio per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 361) 

Figura 17.  ERI Ratio per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 383) 

In sintesi, se, da una parte, i dati suggeriscono equità di genere e una preva-
lenza di bilanciamento percepito tra sforzi e ricompense e, quindi, bassi livelli 
di stress lavoro-correlato nei dipendenti sia uomini che donne, d’altra parte è 
utile rilevare un rischio maggiore nei dipendenti uomini che ricoprono ruoli 
professionali più esecutivi-operativi. 

III.6.  Work: Stress lavoro-correlato per genere – Job Demand-Control-Support 

Secondo il modello Job Demand-Control-Support (JDCS; Karasek & The-
orell, 1990) alcuni specifici fattori legati al lavoro – in particolare le richieste 
lavorative, il controllo del lavoro e il supporto sociale – influenzano la perce-
zione di stress e di benessere psicologico e fisico dei dipendenti. 

Il modello postula, quindi, che lo stress lavorativo derivi essenzialmente 
dalla combinazione dei seguenti fattori, che costituiscono essenzialmente tre 
caratteristiche base percepite rispetto al lavoro stesso:
1.	 Job Demand (Richiesta lavorativa) che si riferisce agli aspetti psicologici, fisici, 

sociali e organizzativi del lavoro che richiedono uno sforzo fisico e/o mentale 
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e che, quindi, possono essere associati ad un certo costo psichico o fisico. La 
Job Demand costituisce un fattore di stress presente nell’ambiente di lavoro, 
ed inclu de, per esempio, aspetti quali un’elevata percezione di pressione rela-
tivamente al tempo di realizzazione del lavoro, un eccesso di responsabilità, 
conflitti di ruolo e esecuzione di compiti monotoni e/o ripetitivi.

2.	 Job Control/Decision Latitude (Latitudine decisionale). La Decision Latitu-
de può essere intesa come risorsa del lavoro ed è funzionale al raggiungi-
mento degli obiettivi lavorativi in relazione alla riduzione dell’impatto dei 
costi psichici e/o fisici connessi alla richiesta lavorativa nonché alla crescita 
e allo sviluppo personali. La Decision Latitude include due dimensioni:

	 •	� la Skill Discretion (Discrezionalità nelle Competenze), che riguarda il 
grado in cui un lavoro rende possibile la valorizzazione delle compe-
tenze individuali, l’apprendimento di nuove competenze e la riduzio-
ne della ripetitività dei compiti svolti nel luogo di lavoro.

	 •	� la Decision Authority (Autonomia Decisionale), che si riferisce al li-
vello di controllo esercitato dall’individuo sulla programmazione e 
sull’organizzazione del proprio lavoro.

Nel JDCS Model le due dimensioni principali del lavoro, cioè la domanda 
e il controllo, vengono considerate due variabili indipendenti e sono poste su 
assi ortogonali. Lo sforzo (Job Strain) e lo stress sono il risultato dell’inter-
sezione e dell’interazione (Joint Effect) tra le richieste lavorative e l’ampiezza 
del controllo sul proprio lavoro di cui ciascun lavoratore dispone. A queste si 
aggiunge la percezione di Social Support ricevuto da colleghi e superiori nel 
contesto lavorativo quale ulteriore risorsa che contribuisce a determinare i 
livelli percepiti di stress nei luoghi di lavoro.

Qui di seguito sono riportati i dati relativi all’applicazione del Job De�-
mand – Control – Support Model (JDCS), comprendente le dimensioni di Job 
Demand, Decision Authority e Skill Discretion (Control) e Social Support. 

Nello specifico, saranno riportati i dati emersi in riferimento alle seguenti 
dimensioni, esplorate in relazione al genere e al ruolo professionale: 
–	 Job Demand, ossia la percezione delle richieste e delle pressioni derivanti 

dal proprio lavoro, in termini di carico di lavoro, di scadenze da rispettare, 
di lavoro mentale e/o fisico intenso, di frequenza delle interruzioni e di 
sovraccarico di informazioni ricevute. Livelli elevati, ossia che superano il 
valore soglia (cut-off = 27; JCQ – Karasek, 1998), indicano che il lavoratore 
percepisce alti livelli di richieste in relazione al proprio lavoro (mentre va-
lori al di sotto del cut-off indicano bassi livelli percepiti di Job Demand);



43

III. Indicatori Knowledge, Work, Money, and Power del Gender Equality Index

–	 Skill Discretion, ossia la percezione della varietà e della complessità dei 
compiti relativi al proprio lavoro e dell’opportunità di apprendere nuove 
conoscenze. Livelli elevati, ossia che superano il valore soglia (cut-off = 18; 
JCQ – Karasek, 1998), indicano che il lavoratore percepisce alti livelli di 
opportunità di accrescere e valorizzare le proprie competenze in relazione 
al proprio lavoro (mentre livelli al di sotto del valore soglia indicano bassi 
livelli percepiti di Skill Discretion);

–	 Decision Authority, ossia la percezione: del grado di autonomia nel pren-
dere decisioni riguardanti lo svolgimento del proprio lavoro in termini di 
capacità di influire sulle scelte operative, organizzative e strategiche; e del 
grado di autonomia nell’assumere decisioni senza dover dipendere esclusi-
vamente da altri. Livelli elevati, ossia che superano il valore soglia (cut-off 
= 23; JCQ – Karasek, 1998), indicano che il lavoratore percepisce alti livelli 
di autonomia decisionale in relazione al proprio lavoro (mentre valori al di 
sotto del cut-off indicano bassi livelli percepiti di Decision Authority);

–	 Social Support, ossia la percezione di supporto sociale ricevuto da colleghi 
e superiori nel contesto lavorativo, in termini di collaborazione, ascolto, fi-
ducia reciproca e disponibilità all’aiuto. Livelli elevati, ossia che superano il 
valore soglia (cut-off = 12; JCQ – Karasek, 1998), indicano che il lavoratore 
percepisce alti livelli di supporto sociale nell’ambiente di lavoro (mentre 
valori al di sotto del cut-off indicano bassi livelli percepiti di Social Sup-
port). 

a. Percezione di Job Demand per genere e per ruolo professionale
Per quanto riguarda la percezione della gravosità delle richieste di lavoro 

(Job Demand; 769 partecipanti su 900 hanno completato la relativa scala di 
valutazione: Response Rate = 85.4%) i dati non hanno evidenziato differenze 
statisticamente significative rispetto al genere (Chi-square = 0.074; p = 0.786), 
e complessivamente solo il 12% dei partecipanti, sia uomini che donne, ripor-
ta alti livelli percepiti di Job Demand (Figura 18).
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Figura 18.  Livelli di Job Demand in dipendenti Donne (N = 378) e Uomini (N = 391)

Viceversa, in relazione al ruolo professionale, i dati sulla percezione di Job 
Demand hanno evidenziato differenze statisticamente significative (Chi-squa-
re = 7.820; p = 0.050). Infatti, nelle dipendenti donne (375 su 450 dipendenti 
hanno completato le relative scale di valutazione; Response rate = 83.3%) è 
emerso che le Dirigenti riportano livelli percepiti più alti di Job Demand ri-
spetto alle partecipanti che ricoprono gli altri ruoli professionali (42.9% delle 
Dirigenti; 10.4% delle Funzionarie; 10.3% delle Istruttrici e 15.3% delle Esecu-
trici/Collaboratrici/Operatrici) (Figura 19). 

Figura 19.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 375) 

Analoghe differenze nella percezione di Job Demand sono emerse in rela-
zione al ruolo professionale anche nei dipendenti uomini (N = 389, Response 
rate = 86.4%; Chi-square = 9.690; p = 0.021). Tuttavia, a differenza delle di-
pendenti donne, tra i dipendenti uomini, non solo i Dirigenti ma anche gli 
Esecutori/Collaboratori/Operatori riportano livelli percepiti più elevati di 
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Job Demand rispetto ai partecipanti che ricoprono gli altri ruoli professionali 
(21.1% delle Esecutrici/Collaboratrici/Operatrici; 18.2% delle Dirigenti; 9.6% 
delle Istruttrici e 8.5% delle Funzionarie; Figura 20).

Figura 20.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 389) 

In sintesi, se, da una parte, i dati suggeriscono una sostanziale equità di ge-
nere e una prevalenza di bassi livelli percepiti di Richieste Lavorative, d’altra 
parte è utile rilevare una più alta percezione di Job Demand nei Dirigenti – uo-
mini e donne – e nei soli dipendenti uomini che ricoprono ruoli professionali 
più esecutivi-operativi. 

b. Percezione di Decision Authority per genere e per ruolo professionale
Per quanto riguarda la percezione di Decision Authority (769 soggetti su 

900 hanno completato il relativo sottoscala di valutazione: Response Rate = 
85.4%), i dati non hanno rilevato differenze statisticamente significative ri-
spetto al genere (Chi-square = 0.325; p = 0.569) e, complessivamente, il 38% 
delle donne e il 40% degli uomini riportano alti livelli di autonomia decisio-
nale nel proprio contesto di lavoro (Figura 21).

Figura 21.  Livelli di Decision Authority in dipendenti Donne (N = 379) e Uomini (N = 390) 
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I dati sulla percezione di Decision Authority hanno evidenziato differenze 
statisticamente significative in relazione al ruolo professionale in entrambi i 
sessi, suggerendo un aumento dei livelli percepiti di autonomia decisionale 
in relazione alla progressione di carriera sia tra le partecipanti donne (376 
risposte su 450; Response rate = 83.6%; Chi-square = 28.372; p < 0.001; Figura 
22) sia tra i partecipanti uomini (N = 388, Response rate = 86.2%; Chi-square 
= 10.140; p = 0.017; Figura 23). 

Figura 22.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 376) 

Figura 23.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 388)

In sintesi, i dati hanno evidenziato una crescente autonomia decisionale 
percepita corrispondente alla progressione di carriera nei dipendenti di en-
trambi i sessi, e, quindi, una completa equità di genere. 

c. Percezione di Skill Discretion per genere e per ruolo professionale
Per quanto riguarda la percezione di Skill Discretion (775 dipendenti su 

900 hanno completato la relativa sottoscala di valutazione: Response Rate = 
86.1%) la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente significativa 
(Chi-square = 10.063; p = 0.002), evidenziando una prevalenza di donne tra i 
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dipendenti che percepiscono alti livelli di Skill Discretion (52.2% nelle dipen-
denti donne; 40.9% nei dipendenti uomini; Figura 24).

Figura 24.  Livelli di Skill Discretion in dipendenti Donne (N = 381) e Uomini (N = 394) 

Per quanto riguarda la percezione di Skill Discretion per ruolo professionale 
nelle dipendenti donne (377 dipendenti su 450 hanno completato la scala di va-
lutazione: Response rate = 83.8%), la distribuzione di frequenze ha evidenziato 
differenze statisticamente significative in relazione ai diversi ruoli professionali 
(Chi-square = 9.712; p = 0.021). Nello specifico è emerso che l’85.7% delle Diri-
genti riporta alti livelli di Skill Discretion a differenza delle dipendenti che si col-
locano negli altri ruoli professionali (47.5% delle Esecutrici/Collaboratrici/Ope-
ratrici; 45.9% delle Istruttrici; 59.7% delle dipendenti Funzionarie; Figura 25).

Figura 25.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 377) 

Diversamente dalle dipendenti donne, nei dipendenti uomini non si evi-
denziano differenze significative nella percezione di Skill Discretion (392 di-
pendenti su 450 hanno completato la scala di valutazione; Response Rate = 
87.1%; Chi-square = 1.756; p = 0.625; Figura 26).
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Figura 26.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 392) 

In sintesi, per quanto riguarda la Skill Discretion, essa risulta essere una 
risorsa maggiormente percepita dalle dipendenti donne, e in particolar modo 
dalle Dirigenti. 

d. Percezione di Social Support per genere e per ruolo professionale
Infine, per quanto riguarda la percezione di Social Support (767 dipendenti 

su 900 hanno completato il relativo sottoscala di valutazione: Response Rate 
= 85.2%), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa per genere (Chi-square = 0.474; p = 0.491), evidenziando un’equa di-
stribuzione di donne e uomini rispetto alla percezione di supporto sociale sul 
luogo di lavoro. Complessivamente, quindi, alte percentuali di dipendenti di 
entrambi i sessi (74.0% delle dipendenti donne e 71.8% dei dipendenti uomini) 
percepiscono supporto da parte di colleghi, superiori e supervisori nel conte-
sto lavorativo (Figura 27).

Figura 27.  Livelli di Social Support in dipendenti Donne (N = 377) e Uomini (N = 390) 
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Per quanto riguarda la percezione di Social Support in riferimento al ruolo 
professionale nelle dipendenti donne (374 dipendenti su 450 hanno completa-
to la scala di valutazione: Response rate = 83.1%), la distribuzione di frequenze 
non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 6.705; p = 0.082) e, 
complessivamente, oltre il 60% delle partecipanti riporta alti livelli percepiti 
di Social Support (Figura 28).

Figura 28.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 374) 

Analogamente, nei dipendenti uomini (388 su 450 dipendenti uomini han-
no completato il sottoscala di valutazione: Response rate = 86.2%) la distribu-
zione di frequenze non è risultata statisticamente significativa in riferimento 
al ruolo professionale (Chi-square = 5.470; p = 0.140). Tuttavia, i dati suggeri-
scono più bassi livelli percepiti di Social Support nei dipendenti che ricoprono 
il ruolo di Dirigente (45.5%; Figura 29).

Figura 29.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 388) 



50

Monitorare e promuovere equità di genere e benessere nella pubblica amministrazione

In sintesi, si rileva una sostanziale equità di genere nella percezione di alti 
livelli di Social Support.

III.7.  Money: Retribuzione e Rewards Materiali per genere

L’indicatore Money del Gender Equality Index mira a rilevare potenziali 
disuguaglianze di genere nell’accesso alle risorse finanziarie e nella situazione 
economica di donne e uomini, e a valutare, da questo punto di vista, l’equità 
di genere nel personale in termini non solo di retribuzione ma anche di equità 
di ricompense percepite (guadagno, stabilità economica, prospettive di car-
riera) rispetto al proprio ruolo e alle proprie responsabilità. 

Pertanto, i dati relativi ai livelli di retribuzione (ossia al reddito mensile me-
dio) e quelli relativi alla percezione di Material Rewards (ossia alle ricompense 
materiali ricevute in relazione al proprio lavoro, in termini di stipendio rispetto 
al ruolo, responsabilità, stabilità economica) dei dipendenti della Pubblica Am-
ministrazione del Comune di Napoli sono stati analizzati rispetto al genere. 

In primo luogo, in riferimento alla retribuzione mensile, 880 dipendenti su 
900 hanno risposto alla domanda (Response Rate = 97.8%) e non sono emerse 
differenze statisticamente significative rispetto al genere (Chi-square = 5.493; 
p = 0.064). I dati hanno evidenziato, quindi, una sostanziale equità nei livelli 
di retribuzione e nella situazione economica dei dipendenti uomini e donne 
del Comune di Napoli (Tabella 6). 

Tabella 6.  Money – Retribuzione mensile per genere

Donne N 
(%)

Uomini N 
(%)

Totale 
N (%) χ2 p value

Retribuzione mensile

≤ 1500€ 62 (60.8) 40 (39.2) 102
(11.6)

5.493 0.064
1500€ – 1900€ 321 (48.9) 336 (51.1) 657 

(74.6)

> 1900€ 57 (47.1) 64 (52.9) 121 
(13.8)

Totale N (%) 440 (50.0) 440 (50.0) 880 
(100)

Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.



51

III. Indicatori Knowledge, Work, Money, and Power del Gender Equality Index

In secondo luogo, anche per quanto riguarda la percezione di Material Re-
wards, non sono emerse differenze di genere statisticamente significative (Chi-
square = 1.062; p = 0.303), evidenziando una sostanziale equità, non solo nei 
livelli retributivi, ma anche nella percezione soggettiva della propria condi-
zione lavorativa intesa nei termini di stabilità economica e stipendio ritenuto 
adeguato rispetto al proprio ruolo e alle proprie responsabilità (Figura 30). 

Figura 30.  Livelli di Material Rewards in dipendenti Donne (N = 366) e Uomini (N = 387) 

Sempre per quanto riguarda l’analisi della percezione di Material Rewards, 
ma questa volta considerata in riferimento al ruolo professionale (Dirigen-
te; Funzionario; Istruttore; Esecutore/Collaboratore/Operatore), i dati non 
hanno evidenziato differenze statisticamente significative né nelle dipendenti 
donne (N = 363, Response rate = 80.7%; Chi-square = 3.552; p = 0.314; Figura 
31) né nei dipendenti uomini (N = 385, Response rate = 85.6%; Chi-square = 
3.011; p = 0.390; Figura 32). 

Figura 31.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 363)
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Figura 32.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 385) 

In sintesi, i dati evidenziano una sostanziale equità nella situazione econo-
mica e nella percezione dell’accesso alle risorse finanziarie.

III.8.  Power: Ruolo Professionale, progressioni di carriera, percezione di Lati-
tudine Decisionale (Decision Authority) e di Discrezionalità delle Competenze 
(Skill Discretion) per genere

L’indicatore Power del Gender Equality Index mira a valutare gli avanza-
menti di carriera e le differenze di genere nelle posizioni ai vertici della sfera 
professionale, politica, sociale ed economica al fine di esplorare la presenza di 
donne e uomini in posizioni di leadership, e di rilevare la potenziale presenza 
di disuguaglianze di genere nella distribuzione del potere e nei livelli di potere 
decisionale.

Nel presente Report, l’indicatore Power del Gender Equality Index è sta-
to valutato attraverso l’esplorazione del Ruolo Professionale ricoperto e delle 
progressioni di carriera per genere, ma anche attraverso l’approfondimento 
della percezione – da parte dei dipendenti uomini e delle dipendenti donne 
della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli – di Job Control del 
Modello Job Demand-Control-Support (JDCS; Karasek & Theorell, 1990), che 
comprende due dimensioni: la Skill Discretion, ossia la possibilità di valorizza-
re le proprie competenze e il grado di ripetitività dei compiti svolti nel luogo di 
lavoro, e la Decision Authority, ossia il livello di controllo esercitato dall’indi-
viduo sulla programmazione e sull’organizzazione del proprio lavoro.



53

III. Indicatori Knowledge, Work, Money, and Power del Gender Equality Index

Tabella 7.  Ruolo professionale: confronto per genere

Donne  
N (%)

Uomini N 
(%)

Totale
N (%) χ2 p value

Ruolo Professionale
Esecutore/Collaboratore/
Operatore 66 (39.8) 100 (60.2) 166

(18.7)

Istruttore 176 (48.9) 184 (51.1) 360
(40.6)

12.672 0.005
Funzionario 190 (56.4) 147 (43.6) 337

(38.1)

Dirigente 11 (47.8) 12 (52.2) 23
(2.6)

Totale N (%) 443 (50.0) 443 (50.0) 886
(100)

Note. N = Numero/frequenza; % Valore percentuale. Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza, Analisi 
del χ2. I valori statisticamente significativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001.

In primo luogo, per quanto riguarda l’analisi del ruolo professionale ricoper-
to e le progressioni di carriera per genere, la distribuzione di dipendenti Uomini 
(N = 443) e dipendenti Donne (N = 443) nei diversi ruoli professionali (Tabella 
7) ha evidenziato differenze statisticamente significative di genere nelle diverse 
posizioni ricoperte (Chi-square = 12.672; p = 0.005). Nello specifico è emersa 
una prevalenza di dipendenti uomini (60.2%) rispetto alle dipendenti donne 
(39.8%) nei ruoli professionali di Esecutore/Collaboratore/Operatore, una pre-
valenza di dipendenti donne nel ruolo di Funzionario (56.4% donne e 43.6% 
uomini), e una sostanziale equità di genere nei ruoli di Istruttore (51.1% uomini 
e 48.9% donne), e Dirigente (47.8% donne e 52.2% uomini). Pertanto, i dati evi-
denziano una prevalenza di uomini nei ruoli più operativi, una prevalenza di 
donne nei ruoli di funzionario e una sostanziale equità nei ruoli dirigenziali. 

Sempre considerando l’indicatore Power del Gender Equality Index, in riferi-
mento alla percezione di Job Control sul luogo di lavoro, i dati non hanno rivela-
to differenze di genere statisticamente significative per quanto riguarda i livelli 
percepiti di Decision Authority (N = 769, Response rate = 85.4%; Chi-square = 
0.325; p = 0.569; Figura 33), mentre, per quanto riguarda i livelli percepiti di 
Skill Discretion (N = 775, Response rate = 86.1%), i dati hanno evidenziato una 
prevalenza – statisticamente significativa (Chi-square = 10.063; p = 0.002; Figu-
ra 34) – di dipendenti donne che riportano alti livelli percepiti di valorizzazione 
e riconoscimento delle proprie competenze nel contesto lavorativo rispetto ai 
dipendenti uomini.
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Figura 33.  Livelli di Decision Authority in dipendenti Donne (N = 379) e Uomini (N = 390) 

D’altra parte, oltre all’equità di genere, i dati hanno altresì evidenziato che 
il 38% delle dipendenti donne e il 40% dei dipendenti uomini percepisce alti 
livelli di Decision Authority, ossia di potere decisionale e di controllo eserci-
tato sulla programmazione e sull’organizzazione del proprio lavoro. Inoltre, è 
emerso che il 52.2% delle dipendenti donne e il 40.9% dei dipendenti uomini 
percepisce alti livelli di Skill Discretion. 

Figura 34.  Livelli di Skill Discretion in dipendenti Donne (N = 381) e Uomini (N =394) 

Per quanto riguarda, invece, i livelli percepiti di Decision Authority in rife-
rimento al ruolo professionale nelle dipendenti donne (N = 376, Response rate 
= 83.6%) (Figura 35), la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente 
significativa (Chi-square = 28.372; p < 0.001), e ha evidenziato percentuali più 
elevate di percezione di controllo con l’avanzamento di carriera, risultando 
percepita dal 27.1% delle dipendenti nel ruolo di Esecutore/Collaboratore/
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Operatore, dal 26.9% delle dipendenti nel ruolo di Istruttore, dal 50.6% delle 
dipendenti nel ruolo di Funzionario, e dall’85.7% nel ruolo di Dirigente. 

Figura 35.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 376) 

Risultati analoghi emergono in riferimento alla percezione di Skill Discre-
tion nelle dipendenti donne in relazione ai diversi ruoli professionali (Chi-
square = 9.712; p = 0.021; Figura 36).

Figura 36.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 377) 

Differenze significative sono emerse nella percezione di Decision Authority 
in relazione al ruolo professionale anche nei dipendenti uomini (N = 388, Re-
sponse rate = 86.2%; Chi-square = 10.140; p = 0.017), e si evidenziano livelli più 
elevati di Decision Autorithy con il progredire della carriera: 27.4% di dipen-
denti uomini nel ruolo di Esecutore/Collaboratore/Operatore; 43.0% nel ruolo 
di Istruttore; 43.6% dei dipendenti uomini nel ruolo di Funzionario e 63.6% 
dei Dirigenti (Figura 37). Non sono emerse, invece, differenze statisticamente 
significative nella percezione di Skill Discretion in relazione al ruolo professio-
nale nei dipendenti uomini (N = 392, Response rate = 87.1%; Chi-square = 1.756; 
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p = 0.625), seppur emerga, così come tra le dipendenti donne, una prevalenza 
di Dirigenti che riportano più alti livelli percepiti di Skill Discretion rispetto ai 
dipendenti che ricoprono altri ruoli professionali (Figura 38). 

In sintesi, dai dati emerge una sostanziale equità di genere nelle progres-
sioni di carriera e nelle posizioni ai vertici della sfera professionale, una so-
stanziale equità di genere nella percezione di Decision Authority (circa 40% di 
alti livelli nei dipendenti di entrambi i sessi) e una più alta percezione di Skill 
Discretion tra le dipendenti donne (52% di dipendenti donne a fronte di 40.9% 
di dipendenti uomini). 

Figura 37.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 388) 

Figura 38.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 392) 
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IV.  
Indicatore Time del Gender Equality Index: valutazione 

della percezione di equilibrio tra vita personale/familiare e 
vita lavorativa in riferimento a genere, genitorialità e ruolo 

professionale 

IV.1.  Premessa

I Piani per l’Uguaglianza di Genere (Regolamento UE 2021/695 – Horizon 
Europe, 2021; Legge n. 162/2021) mirano a promuovere una trasformazione 
sostenibile della cultura organizzativa, volta a favorire l’equità di genere at-
traverso l’implementazione di pratiche a sostegno della conciliazione tra la 
vita privata/familiare e la vita professionale degli uomini e delle donne che 
lavorano all’interno di un’organizzazione. 

L’indicatore Time del Gender Equality Index mira a esplorare l’equità di 
genere in riferimento al tempo dedicato alle attività sociali e lavorative e alle 
attività di cura (genitoriali/familiari), mentre l’Area Tematica 1 del Gender 
Equality Plan mira a promuovere l’equilibrio tra vita privata e vita lavorativa 
all’interno della cultura dell’organizzazione.

In tale orizzonte si inscrive il concetto dell’interfaccia tra vita lavorativa e 
vita familiare (Work-Family Interface), ossia un costrutto ampio che si rife-
risce alle molteplici modalità di intersezione tra famiglie e luoghi di lavoro. 
Gli studiosi partono dal presupposto fondamentale che lavoro e famiglia si 
influenzino reciprocamente, in modo bidirezionale, dal lavoro alla famiglia e 
dalla famiglia al lavoro (si veda, ad esempio, Frone, Yardley e Markel, 1997). 
Questi processi di reciproca influenza possono assumere un carattere negati-
vo (conflict) o assumerne uno positivo (enrichment), inibendo o facilitando i 
processi tra e all’interno delle due sfere: lavoro e famiglia. 

La complessità e la reciprocità insita nell’interfaccia tra vita lavorativa e 
vita personale/familiare (Work-Family Interface) possono essere colte attra-
verso l’esplorazione di due specifiche dimensioni, ossia il conflitto lavoro-fa-
miglia (Work-Family Conflict; WFC) – per cui la persona percepisce che “il 
lavoro interferisce con la vita familiare/personale” – e il conflitto famiglia-la-
voro (Family-Work Conflict; FWC) – per cui la persona percepisce che “la vita 
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familiare/personale interferisce con il lavoro”. Inoltre, la ricerca ha evidenzia-
to che anche l’esplorazione delle Caratteristiche Lavorative (in termini di Ri-
chieste e Risorse Lavorative) può arricchire la comprensione di tale dinamica 
(Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz & Marks, 2000; Vallone & Zurlo, 2024; 
Zurlo, Vallone, Smith, 2020), favorendo l’identificazione di ulteriori possibili 
fattori di rischio e possibili risorse lavorative da utilizzare per la definizione 
e l’implementazione di azioni e interventi mirati per supportare la concilia-
zione tra le esigenze, le responsabilità e i tempi dedicati ai due contesti di vita: 
lavorativi e familiari/personali. 

In tal senso, la ricerca ha ampiamente dimostrato che il modo in cui queste 
sfere si influenzano a vicenda ha effetti sul benessere individuale e lavorativo 
(ad esempio, Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz & Marks, 2000; Holmes, 
Erickson, & Hill, 2012; Petts, 2018; Vallone & Zurlo, 2024; Zurlo, Vallone, 
Smith, 2020), creando potenzialmente circoli viziosi che producono o inten-
sificano la percezione di stress lavoro-correlato, conflitto e sofferenza o, al 
contrario, circoli virtuosi che promuovono benessere psicologico, relazionale 
e lavorativo. 

Inoltre, la ricerca ha evidenziato che la dinamica dell’interazione tra vita 
personale/familiare e vita lavorativa può influenzare anche le modalità di as-
sunzione del ruolo genitoriale (Behson et al., 2018; Holmes et al., 2010; Petts 
& Knoester, 2018), lo sviluppo del bambino (Bumpus et al., 2006; Holmes et 
al., 2018), la qualità delle relazioni (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 
2011; McAllister, Thornock, Hammond, Holmes, & Hill, 2012) e la capacità 
di prendersi cura di altri membri della famiglia allargata, come, ad esempio, i 
genitori anziani (Hill et al., 2014). 

In tale orizzonte, al fine di valutare l’indicatore Time del Gender Equality 
Index, di seguito verranno riportati i dati relativi al confronto tra dipendenti 
del Comune di Napoli non solo in riferimento al genere e al ruolo professio-
nale, ma anche in riferimento alla presenza/assenza di figli (genitorialità), in 
relazione alla percezione di Richieste e Risorse Lavorative (dati illustrati nella 
sezione precedente esclusivamente in riferimento al genere e al ruolo profes-
sionale), e alla percezione di bilanciamento/sbilanciamento tra vita lavorativa 
e vita privata. Ciò allo scopo di contribuire alla definizione degli obiettivi e 
delle azioni da adottare per la promozione di politiche e interventi che pos-
sano favorire la conciliazione tra la vita personale/familiare e la vita profes-
sionale all’interno della cultura dell’organizzazione – congruentemente con 
l’Area Tematica 1 del Gender Equality Plan – Equilibrio tra vita privata/vita 
lavorativa e cultura dell’organizzazione.
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Nello specifico, in linea con il DRIVE Model-Gender Equality1, l’indagine 
ha riguardato le seguenti dimensioni:
–	 Richieste e Risorse Lavorative, esplorate nei dipendenti uomini e donne con 

specifico riferimento alla presenza/assenza di figli e alla parallela assun-
zione del ruolo genitoriale applicando il Modello Effort-Reward Imbalance 
(ERI Model; Siegrist et al., 1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010) e il Modello Job 
Demand-Control-Support (JDCS; Karasek & Theorell, 1990);

–	 Work-Family Interface – Work-Family Conflict – ossia la percezione che le 
richieste, le responsabilità e il tempo dedicato al lavoro interferiscano ne-
gativamente con la gestione della propria vita personale/familiare – esplo-
rato nei dipendenti uomini e donne in riferimento al genere, alla presenza/
assenza di figli, e al ruolo professionale ricoperto. Punteggi elevati, ossia 
che superano il valore soglia (cut-off = 17.57; WFC – Netemeyer et al., 1996; 
Colombo & Ghislieri, 2008), indicano che il lavoratore percepisce alti livelli 
di interferenza del dominio lavorativo su quello familiare (mentre punteggi 
al di sotto del valore soglia indicano bassi livelli percepiti di Work-Family 
Conflict);

–	 Work-Family Interface – Family-Work Conflict – ossia la percezione che 
le richieste, le responsabilità e il tempo dedicato alla propria vita perso-
nale/familiare interferiscano negativamente con la gestione della propria 
vita lavorativa – esplorata nei dipendenti uomini e donne in riferimento 
al genere, alla presenza/assenza di figli e al ruolo professionale ricoperto. 
Punteggi elevati, ossia che superano il valore soglia (cut-off = 11.02; FWC 
– Netemeyer et al.,1996; Colombo & Ghislieri, 2008), indicano che il lavo-
ratore percepisce alti livelli di interferenza del dominio familiare su quello 
lavorativo (mentre punteggi al di sotto del valore soglia indicano bassi li-
velli percepiti di Family-Work Conflict);

–	 Percezione di promozione di azioni a sostegno della conciliazione lavoro-
famiglia sul luogo di lavoro, esplorata nei dipendenti uomini e donne in 
riferimento al genere, alla presenza/assenza di figli, e al ruolo professionale 
ricoperto attraverso il quesito “La mia organizzazione promuove azioni a 
favore della conciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi di vita” – riportato 
nella sezione G del Questionario ANAC “Il contesto del mio lavoro” (Mini-
stero del Lavoro, 2015).

1  Cfr. Figura 2, pag. 11 del presente volume.
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IV.2.  Richieste e Risorse Lavorative: Effort-Reward Imbalance per genitorialità 

In linea con l’indicatore Time del Gender Equality Index e congruentemen-
te con l’Area Tematica 1 del Gender Equality Plan, in primo luogo verranno ri-
portati i dati relativi alla percezione di Richieste e Risorse Lavorative (illustrati 
nella sezione precedente) declinati in riferimento al genere e in riferimento 
alla presenza/assenza di figli (genitorialità). Tali dati, difatti, possono fornire 
un contributo utile per la definizione di obiettivi, azioni e interventi evidence-
based volti a promuovere modalità efficaci di gestione del tempo dedicato alle 
attività di cura (genitoriali, ma anche relative alla gestione dei familiari), favo-
rire il bilanciamento tra vita lavorativa e familiare e ridurre il rischio di stress 
lavoro-correlato in dipendenti uomini e donne della Pubblica Amministra-
zione del Comune di Napoli.

In particolare, di seguito verranno illustrati i dati derivati dall’applicazione 
del Modello Effort-Reward Imbalance (ERI Model; Siegrist et al., 1996; Zurlo, 
Pes, Siegrist, 2010). Nello specifico, in linea con il Modello ERI, sono ripor-
tati i dati emersi in riferimento alle dimensioni percepite di Effort, Material 
Rewards, Esteem Rewards, ed ERI Ratio declinati rispetto al genere e alla pre-
senza/assenza di figli. 

In primo luogo, per quanto riguarda la percezione di Effort in riferimen-
to alla presenza/assenza di figli (Figura 39), 433 dei 507 dipendenti con figli 
hanno completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 85.4%) e la 
distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-
square = 0.357; p = 0.550), ma si evidenzia comunque una prevalenza nella 
percezione di alti livelli di Effort sia nei dipendenti padri (62.6%) che nelle 
dipendenti madri (65.3%), senza differenze di genere statisticamente signifi-
cative.
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Figura 39.  Livelli di Effort in dipendenti Madri (N = 222) e Padri (N = 211) 

Inoltre, confrontando le sole dipendenti donne madri con le dipendenti 
donne senza figli rispetto alla percezione di Effort (368 su 450 hanno comple-
tato la relativa scala di valutazione: Response Rate = 81.8%) la distribuzione di 
frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.342; p 
= 0.559), evidenziando una sostanziale equità nei livelli percepiti di sforzo e 
impegno profusi in relazione al proprio lavoro (carico di lavoro, interruzio-
ni, pressioni legate ai tempi e ai compiti da svolgere) che accomuna le donne 
dipendenti presso il Comune di Napoli al di là delle diverse responsabilità di 
cura (figli, famiglia d’origine, genitori/familiari anziani (Figura 40).

Figura 40.  Livelli di Effort in dipendenti Madri (N = 222) e Donne senza figli (N = 146) 
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Risultati analoghi emergono in riferimento al confronto tra dipendenti pa-
dri e dipendenti uomini senza figli (391 su 450 hanno completato la relativa 
scala di valutazione: Response Rate = 86.9%; Chi-square = 0.033; p = 0.856; 
Figura 41).

Figura 41.  Livelli di Effort in dipendenti Padri (N = 211) e Uomini senza figli (N = 180) 

E risultati analoghi emergono anche in relazione alla percezione di Effort 
in riferimento al ruolo professionale nelle dipendenti madri (N = 220, Respon-
se Rate = 81.7%; Chi-square = 5.823; p = 0.121; Figura 42) e nei dipendenti pa-
dri (N = 211, Response Rate = 88.7%; Chi-square = 3.160, p = 0.368; Figura 43).

Figura 42.  Livelli di Effort per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 220) 
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Figura 43.  Livelli di Effort per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 211) 

Invece, per quanto riguarda la percezione di Effort in riferimento al ruo-
lo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 145, Response rate = 
80.1%; Figura 44) e nei dipendenti uomini senza figli (N = 178, Response rate 
= 84.0%; Figura 45), i dati hanno evidenziato distribuzioni di frequenze stati-
sticamente significative (Donne: Chi-square = 8.472; p = 0.037; Uomini: Chi-
square = 9.692; p = 0.021) e sono emersi alti livelli percepiti di Effort in tutti 
coloro che ricoprono ruoli dirigenziali (Dirigente = 100%). Inoltre, i dati han-
no evidenziato alti livelli di Effort percepiti nelle dipendenti donne e uomini 
senza figli che ricoprono ruoli esecutivi/operativi (Donne = 76.2%; Uomini 
= 74.5%), mentre i livelli di sforzo percepito decrescono – pur mantenendosi 
elevati – rispettivamente nelle dipendenti e nei dipendenti senza figli che ri-
coprono i ruoli di Funzionario (Donne = 70%; Uomini = 65.4%) e Istruttore 
(Donne = 50%; Uomini = 49.4%). 

Figura 44.  Livelli di Effort per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 145) 
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Figura 45.  Livelli di Effort per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 178) 

In sintesi, i dati relativi alla percezione di Effort in riferimento alla genito-
rialità e al ruolo professionale evidenziano un maggior rischio di riportare alti 
livelli di stress lavoro-correlato in tutti i dipendenti uomini e donne che rico-
prono sia ruoli dirigenziali e di leadership sia ruoli prevalentemente esecutivi/
operativi (Esecutore/Collaboratore/Operatore) a prescindere dalla presenza/
assenza di figli.

Per quanto riguarda la percezione di Material Rewards in riferimento alla 
presenza/assenza di figli, 429 dei 507 dipendenti con figli hanno completato 
la relativa scala di valutazione (Response Rate = 84.6%) e la distribuzione di 
frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.832; p 
= 0.362). Tuttavia, si evidenziano alti livelli percepiti di Material Rewards nel 
61.5% delle dipendenti madri e nel 57.2% dei dipendenti padri. Questo dato, 
dunque, evidenzia una sostanziale  equità di genere nei livelli percepiti di ri-
compense materiali ricevute in relazione al proprio lavoro (stipendio rispetto 
al ruolo, responsabilità e stabilità economica) da parte di dipendenti madri e 
padri del Comune di Napoli (Figura 46). 
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Figura 46.  Livelli di Material Rewards in dipendenti Madri (N = 221) e Padri (N = 208) 

Figura 47.  Livelli di Material Rewards in dipendenti Madri (N = 221) e Donne senza figli (N = 145)
 
Analogamente, considerando le sole dipendenti donne (Figura 47), 366 su 

450 hanno completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 81.3%) 
e la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa 
(Chi-square = 1.467; p = 0.226), nonostante emerga una lieve prevalenza di 
madri che riportano alti livelli percepiti di Material Rewards (61.5%) rispetto 
alle dipendenti senza figli (55.2%). Questo dato, dunque, evidenzia una so-
stanziale percezione di equità nei livelli percepiti di ricompense materiali nel-
le dipendenti donne, indipendentemente dalla presenza/assenza di figli. 

Considerando i dipendenti uomini (Figura 48), 387 su 450 hanno comple-
tato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 86.0%) e anche in questo 
caso la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa 
(Chi-square = 0.667; p = 0.414), ma si evidenzia comunque una lieve preva-
lenza di dipendenti padri che percepiscono alti livelli di Material Rewards 
(57.2%) rispetto ai dipendenti senza figli (53.1%). Pertanto, nonostante il dato 
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positivo per cui oltre la metà dei dipendenti percepisce elevati livelli di ri-
compense materiali relative al proprio lavoro – al di là della presenza/assenza 
di figli – queste evidenze suggeriscono una minore percezione di risorse nei 
dipendenti senza figli (stipendio e stabilità economica) rispetto ai dipendenti 
con figli. 

Figura 48.  Livelli di Material Rewards in dipendenti Padri (N = 208) e Uomini senza figli (N = 179)

 
Per quanto riguarda la percezione di Material Rewards in riferimento al 

ruolo professionale nelle dipendenti madri (N = 219, Response rate = 81.4%; 
Figura 49), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 1.962; p = 0.580), ma si evidenzia una tendenza all’au-
mento dei livelli percepiti di Material Rewards in relazione alla progressione 
di carriera (Dirigente = 75%; Funzionario = 64%; Istruttore = 63.6%; Esecuto-
re/Collaboratore/Operatore = 52.6%). 

Figura 49.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 219) 
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Considerando i dipendenti padri (N = 208, Response rate = 87.4%; Figu-
ra 50), in linea con quanto emerso per le dipendenti madri, si evidenzia una 
prevalenza – seppur non statisticamente significativa (Chi-square = 0.423, p 
= 0.935) – di Dirigenti (66.7%) che riporta alti livelli percepiti di Material Re-
wards.

In sintesi, i dati appena descritti evidenziano che più del 50% dei dipen-
denti padri e delle dipendenti madri riporta alti livelli percepiti di ricompense 
materiali al di là del ruolo ricoperto, con una prevalenza di dipendenti impie-
gati in ruoli dirigenziali e di leadership.

Figura 50.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 208) 

Per quanto riguarda la percezione di Material Rewards in riferimento al 
ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 144, Response rate 
= 79.6%; Figura 51), non sono emerse differenze statisticamente significative 
(Chi-square = 2.763, p = 0.430), e si evidenzia che tutte le dipendenti donne 
senza figli che ricoprono ruoli dirigenziali e di leadership (Dirigente = 100%) 
riportano alti livelli percepiti di Material Rewards. Complessivamente, più del 
40% delle dipendenti donne senza figli percepisce alti livelli di ricompense 
materiali considerando tutti i ruoli professionali.
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Figura 51.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 144)

 
Anche per i dipendenti uomini senza figli (N = 177, Response rate = 83.5%; 

Figura 52), la distribuzione di frequenza non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 5.685, p = 0.128), ma emergono più alti livelli percepi
ti di Material Rewards in coloro che si collocano in ruoli esecutivi/operativi 
(66.7%) mentre essi decrescono, pur rimanendo abbastanza diffusi, negli altri 
ruo li professionali.

In sintesi, da questi dati, ancora una volta, emerge la minore percezione di 
risorse e il maggior rischio di riportare elevati livelli di stress lavoro-correlato 
nei dipendenti uomini senza figli. 

Figura 52.  Livelli di Material Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 177) 
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Figura 53.  Livelli di Esteem Rewards in dipendenti Madri (N = 222) e Padri (N = 210) 

Per quanto riguarda la percezione di Esteem Rewards in riferimento alla 
presenza/assenza di figli (Figura 53), 432 dei 507 dipendenti con figli hanno 
completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 85.2%), la distri-
buzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square 
= 1.033; p = 0.309), e complessivamente è emersa la presenza di alti livelli di 
Esteem Rewards nel 58.6% delle dipendenti madri e nel 63.3% dei dipenden-
ti padri. Questo dato, dunque, in linea con quanto emerso in relazione alla 
percezione di Material Rewards, evidenzia complessivamente la percezione di 
alti livelli di ricompense immateriali ricevute in relazione al proprio lavoro in 
termini di stima, gratificazione e riconoscimento sociale da parte di colleghi 
e superiori, che accomuna i genitori – sia madri che padri – dipendenti presso 
il Comune di Napoli. 

Figura 54.  Livelli di Esteem Rewards in dipendenti Madri (N = 222) e Donne senza figli (N = 145) 
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Considerando le sole dipendenti donne (Figura 54), 367 su 450 hanno 
completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 81.6%). La distri-
buzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square 
= 0.594; p = 0.441), ma si evidenzia comunque una lieve prevalenza di dipen-
denti madri che percepiscono alti livelli di Esteem Rewards (58.6%) rispetto 
alle dipendenti donne senza figli (54.5%). Nonostante il dato positivo, per cui 
oltre la metà delle dipendenti percepisce elevati livelli di ricompense immate-
riali relative al proprio lavoro – al di là della presenza/assenza di figli – questo 
risultato suggerisce comunque una minore percezione di stima, gratificazione 
e riconoscimento nelle dipendenti donne senza figli rispetto alle dipendenti 
madri.

Considerando i dipendenti uomini (Figura 55), 392 su 450 hanno comple-
tato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 87.1%), la distribuzione 
di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.038; 
p = 0.845) e si evidenzia, dunque, un’equa distribuzione sia tra chi percepi-
sce alti livelli sia tra chi percepisce bassi livelli di Esteem Rewards. Inoltre, 
complessivamente, emerge una diffusa percezione di stima, gratificazione e 
riconoscimento in relazione al proprio lavoro in più del 60% dei dipendenti 
uomini al di là della presenza/assenza di figli (Padri = 63.3%; Uomini senza 
figli = 64.4%).

Figura 55.  Livelli di Esteem Rewards per Padri (N = 210) e Uomini senza figli (N = 182) 
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Figura 56.  Livelli di Esteem Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 220) 

Per quanto riguarda la percezione di Esteem Rewards in riferimento al 
ruolo professionale nelle dipendenti madri (N = 220, Response rate = 81.8%; 
Figura 56), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 6.151, p = 0.104). Tuttavia, è emersa una prevalenza di 
alti livelli percepiti di Esteem Rewards nelle dipendenti madri che ricopro-
no i ruoli di Funzionario (67.8%) e Istruttore (55.1%), rispetto alle dipendenti 
madri che ricoprono ruoli di leadership (Dirigente = 50%) e ruoli esecutivi/
operativi (Esecutore/Collaboratore/Operatore = 45.9%). 

Similmente, per quanto riguarda le dipendenti donne senza figli (N = 144, 
Response rate = 79.6%; Figura 57) – nonostante la distribuzione di frequenze 
non sia risultata statisticamente significativa (Chi-square = 3.912, p = 0.271) – 
è emerso che nessuna delle dipendenti donne senza figli che ricoprono ruoli 
dirigenziali e solo il 47.6% delle dipendenti donne che ricoprono ruoli esecu-
tivi/operativi percepisce alti livelli di riconoscimento/stima, mentre il 60.7% 
delle Istruttrici e il 51.7% delle Funzionarie percepisce alti livelli di Esteem 
Rewards.
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Figura 57.  Livelli di Esteem Rewards per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 144) 

In sintesi, tali dati suggeriscono che le dipendenti donne che ricoprono 
ruoli dirigenziali e ruoli più esecutivi/operativi – al di là della presenza/assen-
za di figli – percepiscono livelli minori di riconoscimento/stima sul luogo di 
lavoro.

Per quanto riguarda la percezione di Esteem Rewards in riferimento al ruo-
lo professionale per i dipendenti padri (N = 210, Response rate = 88.2%; Figura 
58), i dati non hanno evidenziato differenze statisticamente significative (Chi-
square = 0.926, p = 0.819). Tuttavia, diversamente da quanto emerso per le 
dipendenti donne, sono stati rilevati alti livelli di Esteem Rewards al di là del 
ruolo professionale in più della metà della popolazione (Dirigente = 55.6%; 
Istruttore = 60.3%; Funzionari = 66.7%; Esecutori/Collaboratori/Operatori = 
61.5%). 

Figura 58.  Livelli Esteem Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 210) 
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In riferimento al ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N 
= 180, Response rate = 84.9%; Figura 59), la distribuzione di frequenze non 
è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 4.065, p = 0.255) ed è 
emerso un quadro del tutto diverso rispetto ai dipendenti padri. In partico-
lare, i dati hanno evidenziato che più del 60% dei dipendenti uomini senza 
figli che ricoprono i ruoli professionali di Funzionari, Istruttori, ed Esecutore/
Collaboratore/Operatore percepisce alti livelli di Esteem Rewards, mentre nes-
sun dipendente uomo senza figli che ricopre ruoli dirigenziali percepisce alti 
livelli di stima/riconoscimento. 

Figura 59.  Livelli di Esteem Rewards per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 180) 

Complessivamente, tali dati suggeriscono la presenza di specificità in re-
lazione alla percezione di riconoscimento/stima sul luogo di lavoro in riferi-
mento a genere, genitorialità e ruolo professionale. In particolare, i dati hanno 
suggerito un vissuto di alta e maggiore percezione di ricompense immateriali 
nei dipendenti padri Dirigenti e Istruttori, nonostante si riscontrino anche 
livelli diffusi di alta percezione di Esteem Rewards negli altri ruoli professio-
nali, mentre nessun dirigente senza figli (sia donne che uomini) percepisce 
adeguata stima/riconoscimento in riferimento al proprio lavoro.

Inoltre, nelle dipendenti donne – al di là della presenza/assenza di figli – 
si evidenzia una minore percezione di riconoscimento/stima e, dunque, un 
maggior rischio di riportare elevati livelli di stress lavoro-correlato nelle di-
pendenti che ricoprono ruoli professionali di leadership e ruoli esecutivi/ope-
rativi. 

Infine, considerando i dati relativi all’ERI Ratio (rapporto tra sforzi e ri-
compense materiali e immateriali percepiti) declinato in riferimento alla pre-
senza/assenza di figli (Figura 60), 426 dei 450 dipendenti con figli hanno com-
pletato le relative scale di valutazione (Response Rate = 84%), la distribuzione 
di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.000; 
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p = 0.985), e i dati hanno difatti rivelato una adeguata percezione di bilancia-
mento (ERI ratio ≤ 1) nell’84.5% sia nelle dipendenti madri che nei dipendenti 
padri. Tale dato rappresenta un indicatore positivo di bassi livelli di stress e 
buona qualità di vita lavorativa percepita nel contesto di lavoro sia nei dipen-
denti uomini che nelle dipendenti donne che ricoprono ruoli genitoriali. 

Figura 60.  ERI Ratio in dipendenti Madri (N =219) e Padri (N =207) 

Figura 61.  ERI Ratio in dipendenti Madri (N =219) e Donne senza figli (N =145) 
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Figura 62.  ERI Ratio in dipendenti Padri (N = 207) e Uomini senza figli (N = 178) 

Risultati analoghi sono emersi considerando le sole dipendenti donne (N 
= 365, Response Rate = 80.9%; Figura 61), e i soli dipendenti uomini (N = 385, 
Response rate = 85.6%; Figura 62). Nello specifico, le distribuzioni di frequen-
ze non sono risultate statisticamente significative (Donne: Chi-square = 0.069; 
p = 0.793 – Uomini: Chi-square = 0.138 p = 0.710), e si evidenzia, ancora una 
volta, una adeguata percezione di bilanciamento (ERI ratio ≤ 1) tra ricompen-
se ricevute in rapporto allo sforzo richiesto sul luogo di lavoro in più dell’80% 
delle dipendenti donne e dei dipendenti uomini al di là della presenza/assenza 
di figli.

Figura 63.  ERI Ratio per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 217) 
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Figura 64.  ERI Ratio per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 144) 

Figura 65.  ERI Ratio per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N =207) 

Figura 66.  ERI Ratio per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 176) 

Il dato positivo relativo alla prevalenza di adeguato bilanciamento tra Ef-
fort e Rewards percepite, emerge anche in riferimento al ruolo professionale 
sia per quanto riguarda le dipendenti donne madri (N = 217, Response rate = 
80.7%; Figura 63) e le dipendenti donne senza figli (N = 144, Response rate = 
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79.6%; Figura 64), sia per quanto riguarda i dipendenti padri (N = 207, Respon-
se rate = 87.0%; Figura 65) e i dipendenti uomini senza figli (N = 176, Response 
rate = 83%; Figura 66). Infatti, livelli adeguati di bilanciamento emergono – 
senza differenze statisticamente significative tra i diversi ruoli professionali 
– per la maggioranza delle dipendenti madri (Chi-square = 1.990; p = 0.574) e 
delle dipendenti donne senza figli (Chi-square = 3.097; p = 0.377), così come 
per la maggioranza dei dipendenti uomini senza figli (Chi-square = 3.657; p 
= 0.301). Diversamente, nei dipendenti uomini padri emerge una percentuale 
più elevata – statisticamente significativa (Chi-square = 9.801; p = 0.020) – di 
sbilanciamento percepito tra coloro che ricoprono ruoli esecutivi/operativi 
(Esecutore/Collaboratore/Operatore: 29.8%; Istruttore: 12.5%; Funizionario: 
9.5%; Dirigente: 11.1%).

Complessivamente, quindi, emerge una diffusa presenza di adeguati livelli 
di bilanciamento tra Effort e Rewards percepiti in tutte le sotto-popolazioni al 
di là del genere e del ruolo professionale. 

IV.3.  Richieste e Risorse Lavorative: Job Demand-Control-Support per genito-
rialità

A seguito dell’esplorazione della percezione di stress lavoro-correlato at-
traverso l’applicazione del Modello Effort-Reward Imbalance (IV.2), nella 
presente sezione verranno riportati i dati relativi ai livelli percepiti di stress 
lavoro-correlato esplorato attraverso l’applicazione del Modello Job Demand-
Control-Support (JDCS; Karasek & Theorell, 1990), congruentemente con l’o-
biettivo di fornire informazioni utili a proporre azioni e interventi per ridurre 
il rischio di stress lavoro-correlato, e di favorire la gestione efficace dei tempi 
di vita lavorativa e di vita personale/familiare in dipendenti uomini e donne 
della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli. 

I risultati emersi saranno presentati e declinati in riferimento al genere, 
alla presenza/assenza di figli e al ruolo professionale, in linea con l’indicatore 
Time del Gender Equality Index e con l’Area Tematica 1 del Gender Equality 
Plan.

Nello specifico, in linea con il Modello JDCS, verranno riportati i dati rela-
tivi alle dimensioni di Job Demand, Decision Authority e Skill Discretion (Job 
Control), e Social Support. 
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Figura 67.  Livelli di Job Demand in dipendenti Madri (N = 225) e Padri (N = 211) 

In primo luogo, per quanto riguarda la percezione della gravosità delle ri-
chieste di lavoro (Job Demand) in riferimento alla genitorialità (Figura 67), 
436 su 507 dipendenti genitori hanno completato la relativa scala di valuta-
zione (Response Rate = 86.0%) e non sono emerse differenze di genere stati-
sticamente significative rispetto al ruolo genitoriale (Chi-square = 0.203; p = 
0.652). Complessivamente, meno del 15% dei dipendenti genitori riporta alti 
livelli percepiti di Job Demand, e tale dato rappresenta un indicatore positivo 
non solo di equità di genere, ma anche di adeguata gestione del tempo e bilan-
ciamento tra vita lavorativa e vita personale/familiare.

Figura 68.  Livelli di Job Demand in dipendenti Madri (N = 225) e Donne senza figli (N = 153) 
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Considerando i dati relativi alla percezione di Job Demand in riferimento 
alla presenza/assenza di figli rispettivamente nelle dipendenti donne (N = 378, 
Response rate = 84%; Figura 68) e nei dipendenti uomini (N = 391, Response 
rate = 86.9%; Figura 69), i dati hanno evidenziato una lieve tendenza – sep-
pur non statisticamente significativa (Chi-square = 2.469; p = 0.116) – delle 
dipendenti donne senza figli a percepire una minore gravosità delle richieste 
lavorative rispetto alle dipendenti donne madri (Donne senza figli = 91%; Ma-
dri = 86.4%). Una sostanziale equità rispetto ai livelli percepiti di Job Demand 
emerge, invece, tra i dipendenti padri e dipendenti uomini senza figli (Padri = 
87.7%; Uomini senza figli = 87.8% – Chi-square = 0.001; p = 0.976). Complessi-
vamente, quindi, i dati confermano una prevalente presenza di adeguati livelli 
di Job Demand percepita nei dipendenti di entrambi i sessi con o senza figli. 

Figura 69.  Livelli di Job Demand in dipendenti Padri (N = 211) e Uomini senza figli (N = 180) 

Considerando la percezione di Job Demand rispetto al ruolo genitoriale 
e al ruolo professionale, per quanto riguarda le dipendenti madri (N = 223, 
Response rate = 82.9%; Figura 70), la distribuzione di frequenze è risultata 
statisticamente significativa (Chi-square = 9.577; p = 0.023), evidenziando 
sostanziali differenze nella percezione di Job Demand nelle dipendenti don-
ne in relazione al ruolo professionale ricoperto. Nello specifico, i dati hanno 
evidenziato una prevalenza di madri impiegate nel ruolo di Dirigente (60%) 
che percepiscono alti livelli di Job Demand rispetto a quanto riportato dalle 
dipendenti madri che ricoprono gli altri ruoli professionali (Funzionario = 
10.7%; Istruttore = 12.7% Esecutore/Collaboratore/Operatore = 15.6%), sugge-
rendo, quindi, una maggiore gravosità percepita nelle dipendenti con figli che 
ricoprono ruoli di leadership.
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Figura 70.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 223) 

Riguardo, invece, i dipendenti padri (N = 211, Response rate = 88.7%; Figu-
ra 71), i dati non hanno evidenziato differenze statisticamente significative in 
relazione al ruolo professionale (Chi-square = 3.748; p = 0.290), pur rivelando, 
così come per le dipendenti madri, una lieve prevalenza di padri in ruoli di-
rigenziali (22.2%) che riportano alti livelli percepiti di Job Demand, rispetto 
a coloro che si collocano negli altri ruoli professionali (Funzionario = 10.9%; 
Istruttore = 8.9%; Esecutore/Collaboratore/Operatore = 18.8%). 

Figura 71.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 211) 

Tra le dipendenti donne senza figli (N = 152, Response rate = 84%; Figura 
72) la distribuzione di frequenze nella percezione di Job Demand in relazione 
al ruolo professionale non è risultata statisticamente significativa (Chi-square 
= 4.575; p = 0.206), e complessivamente i dati evidenziano che nessuna tra le 
donne Dirigenti e solo una ridotta percentuale di donne che ricoprono gli altri 
ruoli professionali percepisce alti livelli di Job Demand. 
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Diversamente, tra i dipendenti uomini senza figli (N = 178, Response rate = 
84%), i dati hanno evidenziato una differenza statisticamente significativa 
nella percezione di Job Demand in relazione al ruolo professionale (Chi-square 
= 8.007; p = 0.046; Figura 73) e, nello specifico, è emersa una riduzione della 
percezione di Job Demand in corrispondenza della progressione di carriera.

Figura 72.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 152)

 
Figura 73.  Livelli di Job Demand per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 178) 

Per quanto riguarda la percezione di Decision Authority in riferimento alla 
presenza di figli (Figura 74), 435 dipendenti su 507 hanno completato la relati-
va scala di valutazione (Response Rate = 85.8%) e la distribuzione di frequenze 
non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.112; p = 0.738), 
evidenziando un’equità di genere nella percezione di Decision Authority tra i 
dipendenti genitori. Inoltre, complessivamente, i dati hanno evidenziato che, 
sebbene il 42.2% delle madri e il 43.8% dei padri percepisca alti livelli di auto-
nomia decisionale nel contesto lavorativo, oltre la metà dei dipendenti genitori 
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di entrambi i sessi percepisce – al di là del genere – scarsa autonomia e con-
trollo sul proprio lavoro. 

Tale dato è da attenzionare poiché la bassa percezione di autonomia e con-
trollo lavorativo espone a un significativo rischio di riportare elevati livelli di 
stress e a maggiori difficoltà di conciliazione lavoro-famiglia. 

Figura 74.  Livelli di Decision Authority in dipendenti Madri (N = 225) e Padri (N = 210) 

Considerando i livelli percepiti di Decision Authority nelle sole dipendenti 
donne, 379 hanno completato la scala di valutazione relativa alla percezione 
di (Response rate = 84.2%; Figura 75) e la distribuzione di frequenze è risultata 
statisticamente significativa (Chi-square = 4.201; p = 0.040). Infatti, i dati han-
no mostrato una minore percezione di Decision Authority e, dunque, maggio-
re rischio, nelle dipendenti senza figli (31.8%), rispetto alle dipendenti madri 
(42.2%).

Analoghi risultati – anche se non statisticamente significativi (Chi-squa-
re = 2.751; p = 0.097) – sono emersi dal confronto tra dipendenti uomini con 
e senza figli (N = 390, Response rate = 86.7%; Figura 76).

In riferimento al ruolo professionale, i dati relativi alle dipendenti madri 
(N = 223, Response Rate = 82.9%; Figura 77) e alle dipendenti donne senza fi-
gli (N = 153, Response Rate = 84.5%; Figura 78), hanno evidenziato in entram-
bi i casi differenze statisticamente significative (Madri: Chi-square = 20.219; 
p < 0.001 – Donne senza figli: Chi-square = 9.857; p = 0.020). Nello specifico, 
si evidenziano alti livelli di Decision Authority percepita in tutte le dipendenti 
madri che svolgono ruoli dirigenziali, ed emerge una crescente percezione di 
autonomia decisionale con il progredire dei ruoli professionali. 

Analoghi risultati emergono per le dipendenti donne senza figli, per le 
quali si evidenziano alti livelli di Decision Authority nel 50% delle dipendenti 
che svolgono ruoli dirigenziali, nel 44.4% delle Funzionarie, nel 19.4% delle 
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Istruttrici e nel 28.9% delle donne impiegate in ruoli esecutivi/operativi. D’al-
tra parte, complessivamente, i livelli di Decision Authority percepita appaiono 
più bassi nelle dipendenti donne senza figli al di là del ruolo professionale.

Figura 75.  Livelli di Decision Authority in dipendenti Madri (N = 225) e Donne senza figli (N = 154)

 

Figura 76.  Livelli di Decision Authority in dipendenti Padri (N = 158) e Uomini senza figli (N = 157) 

Figura 77.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 223) 
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Figura 78.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 153) 

Diversamente, per quanto riguarda i dipendenti uomini con figli (N = 210, 
Response rate = 88.2%; Figura 79) e senza figli (N = 178, Response rate = 84%; 
Figura 80), non sono emerse differenze statisticamente significative in rela-
zione al ruolo professionale ricoperto (Padri Chi-square = 4.341; p = 0.227; 
Uomini senza figli Chi-square = 5.665; p = 0.129). Tuttavia, analogamente a 
quanto emerso per le dipendenti donne, i livelli di Decision Authority per-
cepita appaiono più bassi nei dipendenti uomini senza figli al di là del ruolo 
professionale. 

Figura 79.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 210) 
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Figura 80.  Livelli di Decision Authority per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 178)

 
Per quanto riguarda la percezione di Skill Discretion (Figura 81), 331 di-

pendenti su 439 hanno completato la relativa scala di valutazione (Response 
Rate = 86.6%), e la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 6.621; p = 0.010), evidenziando tra le dipendenti madri 
una percentuale più elevata di Skill Discretion percepita rispetto ai dipendenti 
padri (Madri = 60.4%; Padri = 48.1%). 

Figura 81.  Livelli di Skill Discretion in dipendenti Madri (N = 227) e Padri (N = 212) 

Dal confronto tra le dipendenti donne madri e le dipendenti donne sen-
za figli (N = 381, Response rate = 84.7%; Figura 82), sono emerse differenze 
statisticamente significative (Chi-square = 14.846; p < 0.001), e si evidenzia la 
presenza nel 60.4% delle donne madri rispetto al 40.3% delle dipendenti senza 
figli di alti livelli percepiti di Skill Discretion. 
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Figura 82.  Livelli di Skill Discretion in dipendenti Madri (N = 227) e Donne senza figli (N = 154) 

Tale dato significativo è stato confermato dal confronto tra dipendenti pa-
dri e i dipendenti uomini senza figli (N = 394, Response Rate = 87.6%; Figura 
83). I risultati mostrano, quindi, analogamente a quanto emerso tra le dipen-
denti donne, differenze statisticamente significative (Chi-square = 9.983; p = 
0.002) e una percentuale più elevata nella percezione di Skill Dsicretion tra i 
dipendenti Padri (48.1%) rispetto ai dipendenti uomini senza figli (33.4%). 

Figura 83.  Livelli di Skill Discretion in dipendenti Padri (N = 212) e Uomini senza figli (N = 182) 

Inoltre, in riferimento al ruolo professionale nelle dipendenti donne madri 
(N = 224, Response rate = 83.3%; Figura 84) e nelle donne senza figli (N = 
153, Response rate = 84.5%; Figura 85) le distribuzioni di frequenze non sono 
risultate statisticamente significative (Madri: Chi-square = 5.934; p = 0.115 – 
Donne senza figli: Chi-square = 5.226; p = 0.156), ma è emersa una perce-
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zione crescente di Skill Discretion con il progredire del ruolo professionale 
per le donne madri (Esecutore/Operatore/Collaboratore = 52.6%; Istruttore = 
56.7%; Funzionario = 65.9%; Dirigente = 100%).

Figura 84.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 224) 

Figura 85.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 153) 

Similmente a quanto emerso nelle dipendenti donne, non sono state ri-
scontrate differenze statisticamente significative in relazione al ruolo profes-
sionale tra i dipendenti uomini con figli (Padri N = 212, Response rate = 89%; 
Chi-square = 1.674; p = 0.643; Figura 86) e i dipendenti senza figli (Uomini 
senza figli: N = 180, Response rate = 84.9%; Chi-square = 2.291; p = 0.514; Fi-
gura 87). Complessivamente, ancora una volta, appare una minore percezione 
di controllo nei termini di Skill Discretion tra i dipendenti uomini che non 
hanno figli, e ciò indipendentemente di là del ruolo professionale ricoperto.
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Figura 86.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 212) 

Figura 87.  Livelli di Skill Discretion per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 180) 

Infine, per quanto riguarda i livelli percepiti di Social Support in riferimen-
to alla presenza/assenza di figli (Figura 88), 435 su 507 dipendenti genitori 
hanno completato la relativa scala di valutazione (Response Rate = 85.8%), e 
la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-
square = 0.022; p = 0.883) evidenziando una sostanziale equità di genere per 
ciò che attiene la percezione di supporto sociale sul luogo di lavoro. Infatti, 
i dati rivelano che il 74.6% delle dipendenti madri e il 73.9% dei dipendenti 
padri percepisce di ricevere alti livelli di supporto sia dai colleghi che dai su-
pervisori.
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Figura 88.  Livelli di Social Support in dipendenti Madri (N = 224) e Padri (N = 211) 

Considerando le sole dipendenti donne (N = 377, Response Rate = 83.8%; 
Figura 89), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 0.086; p = 0.769), e si evidenzia anche in questo caso una 
sostanziale equità nei livelli percepiti di supporto sociale sul luogo di lavo-
ro. Si conferma altresì il trend positivo relativo all’elevata presenza di risorse 
lavorative poiché oltre il 70% delle donne, al di là dell’assunzione del ruolo 
genitoriale, percepisce adeguato sostegno da parte di colleghi e/o supervisori. 

Figura 89.  Livelli di Social Support in dipendenti Madri (N = 224) e Donne senza figli (N = 153) 

Tale trend positivo si conferma anche in relazione ai dipendenti uomini 
(N = 390, Response rate = 86.7%; Chi-square = 1.038; p = 0.308; Figura 90), per 
i quali emergono elevati livelli di Social Support percepito nel 73.9% dei dipen-
denti uomini con figli e nel 67.3% dei dipendenti uomini senza figli. 
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Figura 90.  Livelli di Social Support in dipendenti Padri (N = 211) e Uomini senza figli (N = 179) 

In riferimento all’influenza del ruolo professionale sulla percezione di So-
cial Support nelle dipendenti madri (N = 222, Response rate = 82.5%; Chi-
square = 6.815; p = 0.078; Figura 91), emerge che il 58.3% delle dipendenti ma-
dri che ricoprono un ruolo esecutivo/operativo riporta alti livelli di supporto 
sociale percepito a fronte dell’80% delle Dirigenti e delle Istruttrici e del 76.9% 
delle Funzionarie.

Figura 91.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 222) 

Risultati analoghi e statisticamente non significativi (Chi-square = 1.502; p 
= 0.682) sono emersi in relazione alle dipendenti donne senza figli (N = 152, 
Response rate = 84%; Figura 92).
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Figura 92.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 152) 

Infine, non si rilevano differenze statisticamente significative nei livelli 
percepiti di Social Support in riferimento al ruolo professionale nei dipendenti 
uomini padri (N = 211, Response rate = 88.7%; Chi-square = 6.781; p = 0.079; 
Figura 93) e nei dipendenti uomini senza fi gli (N = 98, Response rate = 83.5%; 
Chi-square = 0.816; p = 0.846; Figura 94).

Figura 93.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N =211) 
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Figura 94.  Livelli di Social Support per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N =177) 

IV.4.  Work-Family Interface per genere, genitorialità e ruolo professionale

A seguito dell’approfondimento dei livelli percepiti di stress lavoro-corre-
lato per genere, genitorialità e ruolo professionale (IV.2 e IV.3), ulteriori dati 
utili alla definizione dell’indicatore Time del GEI e dell’Area Tematica 1 del 
GEP hanno riguardato l’esplorazione del costrutto Work-Family Interface, os-
sia la valutazione della percezione di bilanciamento/sbilanciamento tra vita 
lavorativa e vita privata.

In particolare, quindi, nella presente sezione verranno illustrati i dati – 
confrontati rispetto al genere, alla presenza/assenza di figli (genitorialità) e al 
ruolo professionale – relativi alle seguenti dimensioni del Work-Family Inter-
face:
a.	 Work-Family Conflict (WFC): percezione che le richieste, le responsabilità e 

il tempo dedicato al lavoro confliggano e interferiscano negativamente con 
la gestione della propria vita personale/familiare;

b.	 Family-Work Conflict (FWC): percezione che le richieste, le responsabilità e 
il tempo dedicato alla propria vita personale/familiare confliggano e inter-
feriscano negativamente con la gestione della propria vita lavorativa;

c.	 Percezione di Promozione di Azioni a sostegno della conciliazione lavoro-fa-
miglia sul luogo di lavoro: percezione che l’organizzazione promuova azioni 
a favore della conciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi di vita.

a.  Percezione di Work-Family Conflict
Per quanto riguarda la percezione di conflitto tra vita lavorativa e vita per-

sonale/familiare dei dipendenti donne e uomini della Pubblica amministra-
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zione del Comune di Napoli (757 su 900 hanno completato la scala di valu-
tazione per l’assessment della percezione di Work-Family Conflict: Response 
Rate = 84.1%; Figura 95), complessivamente si evidenzia che la maggioranza 
dei dipendenti di entrambi i sessi (55.1% delle donne e il 62.8% degli uomini) 
riporta bassi livelli di Work-Family Conflict, ma è emersa una prevalenza sta-
tisticamente significativa (Chi-square = 4.618; p = 0.032) di dipendenti don-
ne che percepisce alti livelli di WFC (44.9%) rispetto ai dipendenti uomini 
(37.2%). 

Figura 95.  Livelli di Work-Family Conflict in dipendenti Donne (N = 365) e Uomini (N = 392) 

La percezione di Work-Family Conflict (WFC) in riferimento alla presenza 
di figli (507 dipendenti su 900 hanno figli e 429 di essi hanno completato la 
scala di valutazione relativa alla percezione di WFC: Response Rate = 84.6%; 
Figura 96) ha rivelato una distribuzione di frequenze statisticamente signifi-
cativa (Chi-square = 10.885; p < 0.001) con una prevalenza di dipendenti ma-
dri che percepiscono alti livelli di WFC (52.5%) rispetto ai dipendenti padri 
(36.7%). Pertanto, entrambi i dati indicano la necessità di implementare le 
strategie a sostegno della conciliazione lavoro-famiglia, con particolare riferi-
mento alle dipendenti donne e madri. 
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Figura 96.  Livelli di Work-Family Conflict in dipendenti Madri (N = 219) e Padri (N = 210) 

La maggiore percezione di alti livelli di WFC nelle dipendenti madri si con-
ferma anche dal confronto con le dipendenti donne senza figli (365 su 450 hanno 
completato la scala di valutazione del WFC: Response Rate = 81.1%; Chi-square 
= 12.713; p < 0.001; Figura 97). D’altra parte, sebbene questo dato confermi le 
più diffuse difficoltà nelle dipendenti madri, è utile evidenziare che anche un 
terzo delle dipendenti donne senza figli percepisce problematiche di conciliazio-
ne tra lavoro e famiglia, riconducibili, quindi, alla gestione della vita personale, 
della famiglia di origine, e alla cura di genitori/familiari anziani.

Figura 97.  Livelli di Work-Family Conflict in dipendenti Madri (N =219) e Donne senza figli (N = 146) 

Considerando i dipendenti uomini (392 su 450 hanno completato la scala 
di valutazione del WFC: Response Rate = 87.1%; Figura 98), invece, non emer-
gono differenze statisticamente significative tra dipendenti padri e dipendenti 
uomini senza figli (Chi-square = 0.065; p = 0.799). D’altra parte, anche se in 
misura e rilevanza minore rispetto alle dipendenti donne, si rileva, comun-
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que, la presenza di alti livelli di WFC nel 36.7% dei dipendenti padri e nel 
37.9% dei dipendenti uomini senza figli. 

Figura 98.  Livelli di Work-Family Conflict in dipendenti Padri (N = 210) e Uomini senza figli (N = 182)

 
Per quanto riguarda la percezione di Work-Family Conflict (WFC) per ge-

nere in riferimento al ruolo professionale nelle dipendenti donne (N = 362; 
Response Rate = 80.4%; Figure 99), emergono differenze statisticamente si-
gnificative (Chi square = 8.276; p = 0.041) e si evidenziano alte percentuali 
di WFC percepito nelle dipendenti donne che ricoprono ruoli dirigenziali/
di leadership (Dirigente = 60%) e in quelle che ricoprono ruoli professionali 
esecutivi/operativi (Esecutore/Collaboratore/Operatore = 59.6%).

Figura 99.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 362)

 
Riguardo la percezione di Work-Family Conflict tra i dipendenti uomini 

(N = 390; Response Rate = 86.7%; Figura 100), la distribuzione di frequenze è 
risultata statisticamente significativa in riferimento al ruolo professionale (Chi 
square = 16.643; p < 0.001), e si rileva una maggiore frequenza della percezione 
di alti livelli di Work-Family Conflict nei dipendenti uomini che ricoprono 
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ruoli dirigenziali/di leadership (90.6%) rispetto agli uomini che ricoprono gli 
altri ruoli (Funzionario = 37.3%; Istruttore = 31.3%; Esecutore/Collaboratore/
Operatore = 41.1%). 

Figura 100.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 316) 

Inoltre, analogamente a quanto rilevato per le dipendenti donne, si eviden-
zia una maggiore percezione di conflitto nelle dipendenti madri (N =217; Re-
sponse Rate = 80.7%; Chi square = 7.466; p = 0.058; Figura 101) che ricoprono 
ruoli dirigenziali e di leadership (66.7%) e nelle madri che ricoprono ruoli ese-
cutivi/operativi (72.2%), mentre la percezione di WFC decresce nelle madri 
che ricoprono il ruolo di Funzionario (48.3%) e Istruttore (42.2%).

Figura 101.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nelle Madri (N = 217) 

I dati hanno rivelato lo stesso trend tra i dipendenti padri (N = 210; Re-
sponse Rate = 88.2%; Chi square = 11.367; p = 0.010; Figura 102), per i quali si 
rilevano più alti alti livelli di WFC nei ruoli dirigenziali e di leadership.
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Figura 102.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nei Padri (N = 210) 

Infine, non emergono differenze statisticamente significative nei livelli per-
cepiti di WFC in relazione al ruolo profes sionale né nelle dipendenti donne 
senza figli (N =145; Response Rate = 80.1%; Chi square = 3.644; p = 0.303; 
Figura 103), né nei dipendenti uomini senza figli (N = 180; Response Rate = 
84.9%; Chi square = 6.497; p = 0.090; Figura 104). 

Figura 103.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 145)
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Figura 104.  Livelli di Work-Family Conflict per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 180)

b.  Percezione di Family-Work Conflict
Per quanto riguarda la percezione di conflitto tra vita personale/familiare e 

vita lavorativa dei dipendenti uomini e donne della Pubblica amministrazione 
del Comune di Napoli (Figura 105), 751 soggetti su 900 hanno completato la 
scala di valutazione per l’assessment della percezione di Family-Work Conflict 
(Response Rate = 83.4%). I dati non hanno evidenziato differenze statistica-
mente significative rispetto al genere (Chi-square = 0.172; p = 0.678), ed emer-
ge un’equa distribuzione di frequenze tra dipendenti uomini e donne sia tra 
chi riporta bassi livelli, sia tra chi riporta alti livelli di Family-Work Conflict.

Dai dati, quindi, emerge chiaramente un equilibrio di genere nella perce-
zione di Family-Work Conflict, con una prevalenza di dipendenti di entrambi 
i sessi (60% circa) che non percepisce che la vita familiare/personale interferi-
sca con la vita lavorativa.

Figura 105.  Livelli di Family-Work Conflict in dipendenti Donne (N = 363) e Uomini (N = 388) 
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Figura 106.  Livelli di Family-Work Conflict in dipendenti Madri (N = 218) e Padri (N = 210) 

 
Per quanto riguarda la percezione di Family-Work Conflict (FWC) in rife-

rimento alla presenza di figli (N = 507; Response Rate = 84.4%; Figura 106), la 
distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-
square = 0.174; p = 0.677) e, complessivamente, i dati evidenziano che più del 
50% dei dipendenti di entrambi i sessi (52.8% delle madri e 54.8% dei padri) 
riporta bassi livelli percepiti di Family-Work Conflict. 

Considerando le sole dipendenti donne (N = 363; Response Rate = 70.7%; 
Figura 107), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 3.552; p = 0.059), nonostante sia presente una più alta 
percentuale di dipendenti madri che percepiscono alti livelli di FWC (47.2%) 
rispetto alle dipendenti senza figli (37.2%). Complessivamente, è emersa una 
prevalenza di dipendenti donne, al di là della presenza/assenza di figli, che 
riporta bassi livelli di Family-Work Conflict (52.8% delle madri e 62.8% delle 
dipendenti senza figli). Anche questo dato è in linea con quanto emerso in re-
lazione alla percezione di Work-Family Conflict, ossia si conferma la presenza 
di più diffuse difficoltà di conciliazione nelle dipendenti madri.
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Figura 107.  Livelli di Family-Work Conflict in dipendenti Madri (N = 218) e Donne senza figli (N = 145)

 
Considerando i dipendenti uomini (N = 388; Response Rate = 86.2%; Figu-

ra 108), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significa-
tiva (Chi-square = 2.287; p = 0.130) e i dati hanno evidenziato che più del 50% 
dei dipendenti con e senza figli percepisce bassi livelli di Family-Work Conflict 
(54.8% dei padri e 62.4% degli uomini senza figli).

Figura 108.  Livelli di Family-Work Conflict in dipendenti Padri (N = 210) e Uomini senza figli (N =178)

 
Per quanto riguarda la percezione di Family-Work Conflict (FWC) in ri-

ferimento al ruolo professionale nelle dipendenti donne (N = 360; Response 
Rate = 80%; Figura 109), la distribuzione di frequenze non è risultata statisti-
camente significativa (Chi-square = 5.601; p = 0.132), ma si rileva, comunque, 
una minore percezione di conflitto tra vita familiare e vita lavorativa con il 
progredire della carriera. 
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Figura 109.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 360)

 
Per quanto riguarda, invece, la percezione di Family-Work Conflict (FWC) in 

riferimento al ruolo professionale nei dipendenti uomini (N = 386; Response Rate 
= 85.8%; Figura 110), la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente si-
gnificativa (Chi-square = 9.241; p = 0.026), e si rileva una prevalenza di alti livelli 
di FWC negli uomini che ricoprono ruoli dirigenziali (54.5%) e ruoli esecutivi/
operativi (50.5%), seguiti dai ruoli di Funzionario (44.7%) e Istruttore (33.1%).

Figura 110.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N =386)

 
Per quanto riguarda la percezione di FWC in riferimento al ruolo profes-

sionale nelle dipendenti madri (N = 216; Response Rate = 80.3%; Figura 111), 
sebbene la distribuzione di frequenze non sia risultata statisticamente signifi-
cativa (Chi square = 4.096; p = 0.251), i dati mostrano un trend decrescente nei 
livelli percepiti di FWC con il progredire della carriera.

Diversamente, il ruolo professionale non sembra svolgere alcun ruolo 
nell’influenzare i livelli percepiti di FWC nei dipendenti padri (N = 210; Re-
sponse Rate = 88.2%; Chi square = 2.872; p = 0.412; Figura 112). 
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Figura 111.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 216)

 

Figura 112.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 210) 

Considerando la percezione di FWC nei dipendenti senza figli in riferimento 
al ruolo professionale se, da una parte, la distribuzione di frequenze non è risul-
tata statisticamente significativa per le dipendenti donne senza figli (N = 144; 
Response Rate = 79.6%; Chi square = 4.522; p = 0.210; Figura 113), sono invece 
emerse differenze statisticamente significative per i dipendenti uomini senza figli 
(N = 176; Response Rate = 83%; Chi-square = 9.905; p = 0.019; Figura 114). Nello 
specifico, i dati hanno rivelato più alti livelli di FWC in tutti i dipendenti senza 
figli che ricoprono ruoli dirigenziali/di leadership (Dirigente = 100%) mentre de-
crescono, pur mantenendosi piuttosto elevati, negli altri ruoli professionali (Fun-
zionario = 42%; Istruttore = 26%; Esecutore/Collaboratore/Operatore = 46.8%). 
Anche in questo caso, come già rilevato in relazione al WFC, i dati suggeriscono 
la necessità di considerare il potenziale carico di altre responsabilità familiari 
(partner, famiglie d’origine, genitori/familiari anziani) e suggeriscono, inoltre, 
maggiori difficoltà di conciliazione lavoro-famiglia nei ruoli di leadership.
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 Figura 113.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nelle dipendenti Donne senza figli (N = 144)

Figura 114.  Livelli di Family-Work Conflict per ruolo professionale nei dipendenti Uomini senza figli (N = 176)

c.  Percezione di promozione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione 
tra vita lavorativa e vita personale/familiare 

Dopo aver esplorato la percezione di stress lavoro-correlato e l’interfaccia 
tra vita lavorativa e vita personale/familiare, l’indagine è stata rivolta all’e-
splorazione della percezione, da parte dei dipendenti di entrambi i sessi, che 
la propria organizzazione promuova azioni a sostegno del bilanciamento tra 
esigenze e responsabilità lavorative ed esigenze e responsabilità personali/fa-
miliari. Al riguardo, 610 dipendenti (300 donne e 310 uomini) su 900 hanno 
fornito una risposta alla domanda (Response Rate = 67.8%) e la distribuzione 
di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-Square = 0.408; 
p = 0.523), evidenziando una sostanziale equità di genere. Tuttavia, oltre il 
60% dei dipendenti, sia donne che uomini, non ritiene che la propria orga-
nizzazione promuova azioni a favore della conciliazione dei tempi di vita la-
vorativi e dei tempi di vita personale/familiare (Figura 115). D’altra parte, se 
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si con siderano i dati precedentemente descritti che mostrano la diffusa pre-
senza di bassi livelli percepiti di WFC e FWC, che testimoniano un lavoro già 
intrapreso a sostegno della con ciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi di 
vita, tali percentuali sembrano indicare un’aspettativa di ulteriori azioni nella 
medesima direzione.

Figura 115.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione in dipendenti Donne (N = 300)  
e Uomini (N = 310)

La distribuzione di frequenze che indica la percezione di adeguate azioni a 
sostegno della conciliazione lavoro-famiglia in circa un terzo dei dipendenti, 
e la sostanziale equità di genere in tale valutazione si confermano anche nel 
confronto tra dipendenti madri e padri (N = 353; Response Rate = 69.6%; Chi-
Square = 0.010; p = 0.922; Figura 116), tra dipendenti madri e dipendenti don-
ne senza figli (N = 300; Response Rate = 66.7%; Chi-Square = 0.042; p = 0.837; 
Figura 117), e tra dipendenti padri e dipendenti uomini senza figli (N = 310; 
Response Rate = 68.9%; Chi-Square = 0.377; p = 0.539; Figura 118).
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Figura 116.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione in dipendenti Madri (N = 185)  
e Padri (N = 168) 

Figura 117.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione in dipendenti Madri (N = 185)  
e Donne senza figli (N = 115) 

Figura 118.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione in dipendenti Padri (N = 168)  
e Uomini senza figli (N = 142) 
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Infine, il ruolo professionale non sembra esercitare alcuna influenza sulla 
percezione di azioni a favore della conciliazione tra tempi di lavoro e tempi 
di vita personale e familiare: nelle dipendenti donne (N = 297; Re sponse Rate 
= 66%; Chi-square = 1.992; p = 0.574; Figura 119); nelle dipendenti madri (N 
= 183; Response Rate = 68%; Chi-square = 1.887; p = 0.596; Figura 120); nelle 
dipendenti donne senza figli (N = 114; Response Rate = 63%; Chi-square = 
1.790; p = 0.617; Figura 121); nei dipendenti uomini (N = 309; Response Rate 
= 68.7%; Chi-square = 2.157; p = 0.540; Figura 122); nei dipen denti padri (N = 
168; Response Rate = 70.6%; Chi-square = 0.529; p = 0.913; Figura 123).

Figura 119.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nelle dipendenti 
Donne (N = 297) 

Figura 120.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nelle dipendenti 
madri (N = 183) 
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Figura 121.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nelle dipendenti 
senza figli (N = 114) 

Figura 122.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nei dipendenti 
Uomini (N = 309) 

Figura 123.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nei dipendenti 
Padri (N = 168) 



108

Monitorare e promuovere equità di genere e benessere nella pubblica amministrazione

Solo nei dipendenti uomini senza figli (N = 141; Response Rate = 66.5%; 
Chi-Square = 2.065; p = 0.041) sono emerse differenze statisticamente signi-
ficative nella percezione di azioni a favore della conciliazione in riferimento 
al ruolo professionale. In particolare, è emerso che il 100% dei diri genti e il 
79.5% di Esecutori/Collaboratori/Operatori uomini senza figli non percepi-
scono che la propria organizzazione promuova ancora adeguate azioni a favo-
re della conciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi di vita. Anche in questo 
caso emerge una domanda di ulteriori azioni e ciò non solo in riferimento alla 
cura dei figli, ma anche in riferimento alla vita personale e alla cura di altri 
fami liari (Figura 124).

Figura 124.  Percezione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione per ruolo professionale nei dipendenti 
senza figli (N = 141) 
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V. Indicatore Violence del Gender Equality Index: valutazione 
della percezione di discriminazione, molestie e violenza di genere 

V.1.  Premessa

Il contrasto ad ogni forma di discriminazione (Encinas-Martin & Che-
rian, 2023; Schaeffer & Kas, 2023) e la promozione dell’inclusione (Keles et al., 
2024; Kersten et al., 2023) sono stati posti in una posizione di grande rilievo 
nel dibattito mondiale (ONU-2030-Sviluppo-Sostenibile/Obiettivo 10-Ridur-
re le Diseguaglianze; PNR n. 2. Società dell’inclusione).

Tuttavia, nonostante i significativi sforzi compiuti a livello nazionale e in-
ternazionale e i progressi degli ultimi anni, oggigiorno i contesti lavorativi 
sono ancora caratterizzati da elevati livelli di disuguaglianza, discriminazio-
ne e segregazione (Cavanagh et al., 2025; Kwon, 2020; Matsson, 2025; Matsuu-
ra, 2022; Singh et al., 2020), e ciò richiede l’ulteriore sviluppo di ricerche sul 
tema al fine di quantificare e monitorare attentamente tale fenomeno e di im-
plementare azioni e interventi evidence-based per contrastare efficacemente 
ogni forma di discriminazione e di violenza. 

In tale direzione, l’indicatore Violence del Gender Equality Index mira ad 
esplorare e monitorare la diffusione di forme di violenza e discriminazione 
di genere al fine di prevenire la perpetuazione di disuguaglianze tra uomini 
e donne e promuovere equità nei diversi contesti di vita, incluso il contesto 
lavorativo. 

Nella stessa direzione, l’Area 5 del Gender Equality Plan (Percezione di di-
scriminazione, molestie e violenza di genere) mira a indagare la presenza di 
forme di discriminazione, molestie e violenza di genere all’interno di un’or-
ganizzazione, al fine di sviluppare azioni e interventi volti a garantire un am-
biente lavorativo equo, inclusivo e sicuro nel quale tutti i dipendenti possano 
sentirsi tutelati e rispettati. 

Pertanto, in linea con l’indicatore Violence del GEI e dell’Area 5 – Percezione di 
discriminazione, molestie e violenza di genere – del GEP, di seguito sono sintetiz-
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zati i risultati relativi all’analisi dei dati, confrontati per genere, in riferimento alle 
dimensioni del DRIVE Model-Gender Equality1 che esplorano la percezione di 
equità, di discriminazione e di violenza di genere all'interno dell'organizzazione. 

Specificamente, verranno presentati e discussi i dati relativi alle seguenti 
dimensioni:
–	 Percezione di Equità sul luogo di lavoro: percezione dei dipendenti uomini e 

delle dipendenti donne che i carichi di lavoro, le responsabilità, e le decisioni 
siano distribuite in modo equo tra i membri dell’organizzazione;

–	 Percezione di Meritocrazia: nel sistema di valutazione della performance: 
percezione dei dipendenti uomini e delle dipendenti donne che l’ente d’ap-
partenenza applichi principi di equità e meritocrazia in merito al sistema 
di valutazione della performance; 

–	 Percezione di Discriminazione: presenza/assenza di discriminazione per-
cepita – dai dipendenti uomini e dalle dipendenti donne – sia sul luogo di 
lavoro che nella vita quotidiana (due single item; Capasso, Zurlo, Smith, 
2018); e percezione di equità/iniquità relativa al trattamento ricevuto in 
riferimento a variabili socio-demografiche (identità di genere, orientamen-
to sessuale, età, presenza di disabilità) e a variabili socio-culturali (etnia, 
religione, orientamento politico, appartenenza a sindacati);

–	 Percezione di Molestie e Mobbing sul luogo di lavoro: percezione dei dipen-
denti uomini e delle dipendenti donne di sicurezza/insicurezza fisica e psi-
cologica sul luogo di lavoro.

V.2.  Percezione di equità: differenze di genere

Per quanto riguarda il confronto per genere in relazione alla percezione di 
equità nella distribuzione del carico di lavoro (Figura 125), 623 partecipanti su 
900 hanno fornito una risposta alla relativa domanda (Response Rate = 69.2%) 
e la distribuzione di frequenze non è risultata staticamente significativa (Chi-
square = 0.820; p = 0.365). Pertanto, nonostante emerga una lieve prevalenza 
di dipendenti donne che percepisce equità nell’attribuzione del lavoro (62.2%) 
rispetto ai dipendenti uomini (58.6%), i dati non evidenziano disparità di ge-
nere in riferimento alla percezione di equità in tema di gestione e pianifica-
zione del lavoro. 

1  Cfr. Figura 2, pag. 11 del presente volume.
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Figura 125.  Percezione di equità nell’assegnazione del carico di lavoro in dipendenti Donne (N = 235)  
e Uomini (N = 251) 

Anche per quanto riguarda il confronto per genere in relazione alla per-
cezione di equità nella distribuzione delle responsabilità (618 partecipanti su 
900 hanno fornito una risposta alla relativa domanda: Response Rate = 68.7%; 
Figura 126), la distribuzione di frequenze non è risultata staticamente signifi-
cativa (Chi-square = 0.289 p = 0.591), e si conferma sostanzialmente la presen-
za di uguali percentuali – di circa il 60% – di dipendenti uomini e donne che 
percepiscono equità nella distribuzione delle responsabilità (Donne = 61.9%; 
Uomini = 59.8%). 

Figura 126.  Percezione di equità nella distribuzione delle responsabilità in dipendenti Donne (N = 302)  
e Uomini (N = 316) 

Infine, in riferimento alla percezione di imparzialità nelle decisioni prese 
da parte dei responsabili (N = 616; Response Rate = 68.4%), emerge una diffe-
renza di genere statisticamente significativa (Chi-square = 3.964; p = 0.046). 
In particolare, i dati hanno evidenziato una percentuale maggiore e statistica-



112

Monitorare e promuovere equità di genere e benessere nella pubblica amministrazione

mente significativa di dipendenti donne (58.9%) rispetto ai dipendenti uomini 
(51%) che percepisce imparzialità nelle decisioni prese da parte dei responsa-
bili dell’organizzazione (Figura 127).

Figura 127.  Percezione di imparzialità nelle decisioni da parte dei responsabili in dipendenti Donne (N = 302)  
e Uomini (N = 314)

D’altra parte, complessivamente, sebbene si rilevi il dato positivo per cui cir ca 
il 60% dei dipendenti di entrambi i sessi è in accordo con l’idea che vi sia equità 
nell’attribuzione del lavoro e nella distribuzione delle responsabilità, e impar-
zialità nelle decisioni prese a livello organizzativo, occorre anche sottolineare 
che circa il 30% delle dipendenti donne e circa il 40% dei dipendenti uomini 
percepisce una mancanza di equità in relazione alle tre dimensioni esplorate. 

V.3.  Percezione di meritocrazia nel sistema di valutazione della performance: 
differenze di genere

Considerando la percezione di meritocrazia (Figura 128), 605 dipendenti 
su 900 hanno fornito una risposta alla relativa domanda (Response Rate = 
67.2%) e la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 3.468; p = 0.063). Tuttavia, si rileva una prevalenza di 
dipendenti donne (80.5%) che percepiscono che l’amministrazione premi le 
persone capaci/che si impegnano rispetto ai dipendenti uomini con la mede-
sima percezione (74.1%). 

Questo dato evidenzia che una significativa percentuale di dipendenti di 
entrambi i sessi percepisce alti livelli di meritocrazia nel proprio luogo di la-
voro. 
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Figura 128.  Percezione di Meritocrazia sul luogo di lavoro in dipendenti Donne (N = 292) e Uomini (N = 313) 

V.4.  Percezione di discriminazione sul luogo di lavoro e nella vita quotidiana: 
differenze di genere

Sempre in linea con l’indicatore Violence del GEI e con l’Area 5 del GEP 
(Percezione di discriminazione, molestie e violenza di genere), verranno qui 
presentati, discussi e confrontati per genere i dati relativi ai dipendenti uomi-
ni e alle dipendenti donne della Pub blica Amministrazione del Comune di 
Napoli in relazione alle seguenti dimensioni: 
a.	 Percezione di Discriminazione: presenza/assenza di discriminazione perce-

pita sul luogo di lavoro e nella vita quotidiana;
b.	 Percezione di Discriminazione sul luogo di lavoro in riferimento a variabili 

socio-demografiche: percezione di equità/iniquità relativa al trattamento ri-
cevuto in riferimento a specifiche variabili sociodemografiche, ossia iden-
tità di genere, orientamento sessuale, età, presenza di disabilità;

c.	 Percezione di Discriminazione sul luogo di lavoro in riferimento a variabili 
socio-culturali: percezione di equità/iniquità relativa al trattamento ricevu-
to in riferimento a specifiche variabili socio-culturali, ossia etnia, religio-
ne, orientamento politico, appartenenza a sindacati. 

a.  Percezione di Discriminazione sul luogo di lavoro e nella vita quotidiana
Per quanto riguarda l’esplorazione delle differenze di genere nella perce-

zione di discriminazione sul luogo di lavoro (N = 773; Response Rate = 85.9%; 
Figura 129), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente signi-
ficativa (Chi-square = 1.398; p = 0.237), i dati hanno evidenziato una sostan-
ziale equità di genere nella percezione di discriminazione sul luogo di lavoro 
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e, complessivamente, il 75.5% delle dipendenti donne e il 79.1% dei dipendenti 
uomini ha riferito di non essersi mai sentito discriminato sul luogo di lavoro.

Figura 129.  Percezione di discriminazione sul luogo di lavoro in dipendenti Donne (N = 376)  
e Uomini (N = 397) 

Diversamente, per quanto riguarda l’esplorazione delle differenze di ge-
nere nella percezione di discriminazione nella vita di tutti i giorni (N = 775; 
Response Rate = 86.1%; Figura 130), la distribuzione di frequenza è risultata 
statisticamente significativa (Chi-square = 15.452; p < 0.001), ed è emersa una 
percentuale maggiore di dipendenti donne che si è sentita discriminata nella 
vita di tutti i giorni (25.5%) rispetto a quanto esperito dai dipendenti uomini 
(14.3%). I dati, comunque, rivelano, anche, una diffusa prevalenza di dipen-
denti di entrambi i sessi (oltre il 70%) che riporta di non essersi mai sentito 
discriminato. 

Figura 130.  Percezione di discriminazione nella vita di tutti i giorni in dipendenti Donne (N = 376)  
e Uomini (N = 399) 
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b.  Percezione di discriminazione sul luogo di lavoro: variabili socio-demogra-
fiche 

In primo luogo, per quanto riguarda l’esplorazione delle differenze di ge-
nere nella percezione che la propria identità di genere costituisca un ostacolo 
alla valorizzazione sul lavoro (N = 660; Response Rate = 73.3%; Figura 131), la 
distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-
square = 0.178; p = 0.673), e si rileva una diffusa prevalenza di dipendenti 
donne (82.5%) e dipendenti uomini (81.2%) che riporta di non percepire che 
la propria identità di genere rappresenti un ostacolo sul lavoro. 

Figura 131.  Percezione dell’identità di genere come ostacolo alla valorizzazione sul lavoro in dipendenti Donne 
(N = 325) e Uomini (N = 335) 

Analoghi risultati sono emersi in relazione alla percezione di discrimina-
zione rispetto al proprio orientamento sessuale (N = 649; Response Rate = 
72.1%; Figura 132). Nello specifico, l’82.3% delle dipendenti donne e l’80.2% 
dei dipendenti uomini ha dichiarato di sentirsi trattato correttamente e con 
rispetto in relazione al proprio orientamento sessuale, e si rileva una sostan-
ziale equità di genere (Chi-square = 0.468; p = 0.494).
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Figura 132.  Percezione di correttezza/rispetto in relazione all’orientamento sessuale in dipendenti Donne  
(N = 316) e Uomini (N = 333) 

Anche in riferimento alla percezione dell’età come ostacolo alla propria 
valorizzazione sul lavoro (N = 663; Response Rate = 73.7%; Figura 133) si evi-
denzia una sostanziale equità di genere (Chi-square = 0.033; p = 0.856) e i dati 
rivelano che per il 74.5% delle dipendenti donne e per il 69.2% dei dipendenti 
uomini l’età non rappresenta un ostacolo alla propria valorizzazione conside-
rando il contesto organizzativo d’appartenenza. 

Figura 133.  Percezione dell’età come ostacolo alla valorizzazione sul lavoro in dipendenti Donne (N = 322)  
e Uomini (N = 341) 
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Figura 134.  Percezione di correttezza/rispetto nel trattamento di disabilità in dipendenti Donne (N = 142)  
e Uomini (N = 174) 

Infine, considerando le potenziali differenze di genere nei livelli percepiti 
di discriminazione in riferimento alla presenza di una propria disabilità (N = 
316; Response Rate = 35.1%; Figura 134), anche in questo caso la distribuzione 
di frequenze non è risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.001; 
p = 0.979), sottolineando, ancora una volta, una sostanziale equità di genere. 
Inoltre, complessivamente, il 77.5% delle dipendenti donne e il 77.6% dei di-
pendenti uomini ha dichiarato di sentirsi trattato/a con rispetto in relazione 
alla propria disabilità, mentre poco più del 20% dei dipendenti, al di là del 
genere, ha riportato di esperire delle mancanze e iniquità in tal senso.

c.  Percezione di discriminazione sul luogo di lavoro: variabili socio-culturali 
In riferimento alla percezione di discriminazione in relazione alla propria 

etnia (N = 656; Response Rate = 72.9%; Figura 135), non sono emerse diffe-
renze di genere statisticamente significative (Chi-square = 0.107; p = 0.743), e 
l’86.6% delle dipendenti donne e l’87.5% dei dipendenti uomini ha dichiarato 
di sentirsi trattato correttamente e con rispetto in relazione alla propria etnia 
o razza.
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Figura 135.  Percezione di correttezza/rispetto in relazione a etnia/razza in dipendenti Donne (N = 250)  
e Uomini (N = 269) 

La distribuzione di frequenze che indica la percezione di essere trattati con 
correttezza/rispetto sul luogo di lavoro riportata da oltre l’85% dei dipendenti 
di entrambi i sessi e, quindi, la sostanziale equità di genere in tale valutazione, 
si conferma anche in riferimento alla propria religione (N = 658; Response 
Rate = 73.1%; Chi-square = 0.112; p = 0.737; Figura 136). 

Figura 136.  Percezione di correttezza/rispetto in relazione alla religione in dipendenti Donne (N = 251)  
e Uomini (N = 269) 

Infine, la sostanziale equità di genere è confermata anche in riferimento 
alla percezione di essere trattati correttamente e con rispetto in relazione al 
proprio orientamento politico (N = 660; Response Rate = 73.3%; Chi-square = 
0.063; p = 0.801; Figura 137) e all’appartenenza sindacale (N = 636; Response 
Rate = 70.7%; Chi-square = 0.358; p = 0.550; Figura 138). In particolare, in 
entrambi i casi, i dati confermano la diffusa percezione di equità e l’assenza 
di discriminazione percepita sul luogo di lavoro, seppur in misura lievemen-
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te inferiore rispetto alle altre variabili socio-culturali esplorate. Infatti, l’ 82% 
delle dipendenti donne e 82.8% dei dipendenti uomini ha dichiarato di sentir-
si trattato/a correttamente e con rispetto in relazione al proprio orientamento 
politico, mentre il 70.6% delle dipendenti donne e il 72.7% dei dipendenti uo-
mini ha dichiarato di sentirsi trattato/a correttamente e con rispetto in rela-
zione alla propria appartenenza sindacale.

Figura 137.  Percezione di correttezza/rispetto in relazione all’orientamento politico in dipendenti Donne  
(N = 323) e Uomini (N = 337) 

Figura 138.  Percezione di correttezza/rispetto in relazione all’appartenenza sindacale in dipendenti Donne  
(N = 236) e Uomini (N = 262) 

V.4.  Percezione di molestie e mobbing sul luogo di lavoro: differenze di genere

In linea con il DRIVE Model-Gender Equaility e sempre in riferimento 
all’indicatore Violence del Gender Equality Index, verranno infine presentati e 
discussi i dati relativi alla Percezione di molestie e mobbing sul luogo di lavoro. 
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Complessivamente, i dati hanno rivelato una sostanziale assenza di diffe-
renze di genere nella percezione di molestie e mobbing sul luogo di lavoro, 
nonché una scarsa prevalenza generale del fenomeno riportata dai dipendenti 
uomini e donne della Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli. 

In particolare, in riferimento all’esplorazione delle differenze di genere 
nella percezione di molestie sul luogo di lavoro (N = 634; Response Rate = 
70.4%; Figura 139), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamen-
te significativa (Chi-square = 0.096; p = 0.756), e complessivamente la quasi 
totalità delle dipendenti donne (93.2%) e dei dipendenti uomini (92.6%) ha 
riferito di non aver mai subito molestie sul luogo di lavoro.

Analogamente, in riferimento alla percezione di mobbing (N = 639; Re-
sponse Rate = 71%; Figura 140), non emergono differenze di genere statistica-
mente significative (Chi-square = 0.215; p = 0.643) e si conferma il dato posi-
tivo di scarsa diffusione del fenomeno. Infatti, i dati evidenziano che l’86.9% 
delle dipendenti donne e l’88.1% dei dipendenti uomini ha riportato di non 
aver mai subito mobbing sul luogo di lavoro. 

In ogni caso, la percentuale di dipendenti che ha dichiarato di aver subito 
molestie e/o mobbing sul luogo di lavoro merita opportuna considerazione e 
approfondimenti futuri anche in relazione alle specifiche e differenti forme di 
molestie e/o atti di mobbing che si dichiara di avere subito. 

Figura 139.  Percezione di Molestie sul luogo di lavoro in dipendenti Donne (N = 240) e Uomini (N = 254) 
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Figura 140.  Percezione di Mobbing in dipendenti Donne (N = 312) e Uomini (N = 327) 
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VI. Indicatore Health del Gender Equality Index:  
valutazione delle condizioni di salute psicologica e fisica  

per genere, genitorialità e per ruolo professionale

VI.1.  Premessa

Negli ultimi decenni si è assistito, a livello nazionale e internazionale, ad 
un incremento degli sforzi compiuti per promuovere la salute – intesa come 
benessere non solo fisico ma anche psicologico – nei contesti lavorativi (Eu-
ropean Agency for Safety and Health at Work, 2018; Murtin et al., 2022; Rafi 
& Imtiaz, 2022). Numerose ricerche hanno dimostrato che ambienti di la-
voro carenti, ossia caratterizzati da disuguaglianza/iniquità, carichi di lavo-
ro eccessivi, insicurezza, retribuzione inadeguata, scarso investimento nello 
sviluppo della carriera, scarso controllo/flessibilità/autonomia lavorativa, so-
stegno limitato da parte dei colleghi e/o superiori (alta percezione di Work 
Demands e bassa percezione di Work Re sources), ma anche elevate interfe-
renze nella possibilità di gestire le richieste e il tempo da dedicare al lavoro 
e alla vita personale/familiare (alta percezione di Work-Family Conflict e/o 
Family Work-Conflict), espongono i lavoratori ad un elevato rischio per la sa-
lute (WHO, 2024). 

In particolare, è stato diffusamente evidenziato in letteratura che condi-
zioni di rischio psicosociale come quelle connesse alle suddette condizioni 
lavorative sono significativamente correlate a problemi psicologici (ansia e de-
pressione), somatizzazione e problemi fisici (muscolo-scheletrici; gastrointe-
stinali; cardiovascolari; respiratori; altre malattie acute e croniche) (Bakker & 
Demerouti, 2007; Borgmann et al., 2019; Corthésy-Blondin et al., 2025; Mark 
& Smith, 2012; Margheritti et al., 2025; Siegrist, & Li, 2022; Zurlo, Vallone, 
Smith, 2020; Yang et al., 2015), ma anche a fenomeni da essi derivanti, qua-
li l’assenteismo (Corthésy-Blondin et al., 2025; Margheritti et al., 2025) e il 
presenteismo (Yang et al., 2015). Infatti, a livello mondiale, si stima che non 
solo i disturbi fisici determinino assenze da malattia nei contesti lavorativi 
ma anche i disturbi psicologici (ansia e depressione) inducano la perdita di 12 
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miliardi di giorni lavorativi ogni anno, e tale dato evidenzia non solo un costo 
significativo in termini di produttività ma anche un rilevante “costo umano” 
(WHO, 2022; 2024). 

In tale orizzonte, numerosi studi hanno evidenziato la necessità di rivolge-
re una significativa attenzione verso quelle categorie di lavoratori/contesti la-
vorativi definiti, in letteratura, “ad alto rischio” (European Agency for Safety 
& Health at Work, 2010; Lieck et al., 2023; Picatoste et al., 2021) – tra i quali 
è possibile rinvenire anche il settore della pubblica amministrazione (Borst, 
2022; Grala, 2022; Wrede et al., 2021; Yun et al., 2019) – per definire azioni 
mirate e interventi evidence-based. 

Pertanto, in linea con le crescenti esigenze internazionali (ONU-2030-Svi-
luppo-Sostenibile/Obiettivo 3-Salute e Benessere, Obiettivo 8-Lavoro Dignitoso 
e Crescita Economica) e nazionali (Programma Nazionale per la Ricerca – PNR 
n. 1.Salute/Temi Generali), e coerentemente con l’indicatore Health del Gender 
Equality Index (EIGE, 2016) – che mira ad esplorare le condizioni di salute psi-
cologica e fisica degli individui per identificare e monitorare potenziali disparità 
di genere e promuovere condizioni di benessere in uomini e donne nei diversi 
contesti di vita, incluso il contesto lavorativo – di seguito sono illustrati i dati 
relativi alle condizioni di salute psicologica e fisica riportati da uomini e donne 
dipendenti presso la Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli. 

Nello specifico, di seguito sono riportati, analizzati e discussi i dati relativi a: 
–	 Condizioni di salute psicologica: livelli percepiti di Ansia, Depressione e So-

matizzazione in riferimento al genere, alla presenza/assenza di figli e al  
ruolo professionale;

–	 Condizioni di salute fisica: la presenza/assenza di una o più malattie dia-
gnosticate da un medico e i livelli percepiti di Salute Globale (Global He-
alth) nei 12 mesi precedenti la rilevazione in riferimento al genere, alla pre-
senza/assenza di figli e al ruolo professionale;

–	 Assenteismo/Presenteismo: il numero di giorni di assenza/congedo dal luo-
go di lavoro a causa di una malattia o per motivi di salute, e la presenza di 
giorni trascorsi a lavoro nonostante una condizione di malattia nei 12 mesi 
precedenti la rilevazione in riferimento al genere, alla presenza/assenza di 
figli e al ruolo professionale.
A conclusione del capitolo saranno presentati e discussi i risultati dell’appli-

cazione del DRIVE Model-Gender Equality, utilizzato per testare e identificare 
i predittori delle condizioni di salute psicologica e fisica, e i predittori del feno-
meno dell'Assenteismo/Presenteismo nei dipendenti del Comune di Napoli in 
riferimento al genere. 
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In particolare, in linea con il Framework Teorico del DRIVE Model-Gender 
Equality sono state condotte delle Analisi di Regressione Logistica – stratificate 
per genere – per verificare le associazioni tra Caratteristiche Individuali (varia-
bili socio-demografiche e lavoro-correlate), Caratteristiche Lavorative (Richie-
ste e Risorse Lavorative), e dimensioni dell’Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita 
Personale/Familiare (Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, e dimensioni 
del Benessere Organizzativo), rispettivamente, con gli indicatori di Salute (He-
alth: condizioni di salute psicologica e fisica, Assenteismo/Presenteismo) nei di-
pendenti uomini e nelle dipendenti donne.

V.2.  Condizioni di Salute Psicologica per genere, ruolo genitoriale e ruolo pro-
fessionale

Le condizioni di salute psicologica dei dipendenti della Pubblica Ammi-
nistrazione del Comune di Napoli sono state esplorate in relazione ai livelli 
auto-percepiti di: 
a.	 Ansia 
b.	 Depressione 
c.	 Somatizzazione 

a.  Ansia 
In riferimento ai livelli di Ansia auto-percepita (N = 747; Response Rate = 

83%; Figura 141), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente 
significativa rispetto al genere (Chi-square = 0.463; p = 0.496) e, complessiva-
mente, è emersa una percentuale dell’11.5% di dipendenti uomini e del 9.9% 
di dipendenti donne che percepiscono livelli clinicamente rilevanti di Ansia. 

Figura 141.  Livelli di Ansia in dipendenti Donne (N = 363) e Uomini (N = 384) 
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Anche la distribuzione di frequenze relativa ai livelli percepiti di ansia in 
relazione alla genitorialità (N = 429 Response Rate = 84.6%; Figura 142) non è 
risultata statisticamente significativa (Chi-square = 0.808; p = 0.369), eviden-
ziando quindi un’eguale e bassa diffusione di dipendenti padri (4.8%) e madri 
(6.8%) che percepiscono livelli clinicamente significativi di Ansia. 

Figura 142.  Livelli di Ansia in dipendenti Madri (N = 220) e Padri (N = 209) 

Diversamente, il confronto tra dipendenti donne madri e dipendenti donne 
senza figli rispetto alla percezione di Ansia (N = 363; Response rate = 80.7%; 
Figura 143)  ha rivelato differenze statisticamente significative (Chi-square = 
6.004; p = 0.014), mostrando la maggiore presenza di livelli clinici di Ansia tra 
le dipenden ti senza figli (14.7%) rispetto alle dipendenti madri (6.8%).

Figura 143.  Livelli di Ansia in dipendenti Madri (N = 220) e Donne senza figli (N = 143) 
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Analoghi risultati sono emersi dal confronto tra dipendenti uomini padri 
e dipendenti uomini senza figli (N = 384; Response Rate = 85.3%; Figura 144). 
Infatti, la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente significativa 
(Chi square = 20.132; p <0.001), ed è emersa anche in questo caso una maggio-
ranza di dipendenti uomini senza figli (19.4%) che riportano livelli clinici di 
Ansia rispetto ai dipendenti padri (4.8%). 

Figura 144.  Livelli di Ansia in dipendenti Padri (N = 209) e Uomini senza figli (N =175) 

Differentemente, il confronto tra livelli percepiti d’Ansia in relazione alla 
progressione di carriera non ha evidenziato differenze statisticamente signifi-
cative né tra le dipendenti donne (N = 360; Response rate = 80%; Chi-square = 
1.174; p = 0.759; Figura 145)  né tra i dipendenti uomini (N = 382; Response 
rate = 84.9%; Chi-square = 1.914; p = 0.590; Figura 146), né tra i dipendenti 
genitori (Dipendenti Madri: N = 218; Response rate = 81%; Chi-square = 0.487; 
p = 0.922; Figura 147;  Dipendenti Padri: N = 209; Response rate = 87.8%; Chi-
square = 0.739; p = 0.864; Figura 148), né tra i dipendenti senza figli di en-
trambi i sessi (Dipendenti Donne Senza Figli: N = 142; Response rate = 78.5%; 
Chi-square = 2.600; p = 0.547; Figura 149; Dipendenti Uomini Senza Figli: N = 
173; Response rate = 81.6%; Chi-square = 1.885; p = 0.597; Figura 150).
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Figura 145.  Livelli di Ansia per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N=360) 

Figura 146.  Livelli di Ansia per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 382) 

Figura 147.  Livelli di Ansia per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 218) 
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Figura 148.  Livelli di Ansia per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 209) 

Figura 149.  Livelli di Ansia per ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 142) 

 

Figura 150.  Livelli Ansia per ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N = 173) 
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b.  Depressione 
In riferimento ai livelli auto-percepiti di Depressione (N = 745; Response 

rate = 82.8%; Figura 151) la distribuzione di frequenze è risultata statistica-
mente significativa (Chi-square = 7.337; p = 0.007), evidenziando una maggio-
re diffusione di sintomi depressivi tra i dipendenti uomini (15.4%) rispetto alle 
dipendenti donne (8.9%). Al di là di questo dato, comunque, nel complesso la 
maggioranza dei dipendenti di entrambi i sessi (Donne = 91.1%; Uomini = 
84.6%) non riporta livelli clinicamente rilevanti di Depressione. 

Figura 151.  Livelli di Depressione in dipendenti Donne (N = 361) e Uomini (N = 384) 

Non emergono, invece, differenze di genere statisticamente significative 
nei livelli di Depressione tra i dipendenti di entrambi i sessi con figli (N = 430; 
Response rate = 84.8%; Chi square = 0.318; p = 0.573; Figura 152). 

Figura 152.  Livelli di Depressione in dipendenti Madri (N = 222) e Padri (N = 208) 

Diversamente, il confronto relativo ai livelli di Depressione tra dipenden-
ti donne madri e donne senza figli (N = 361; Response rate = 80.2%; Figura 
153 ha rivelato differenze statisticamente significative (Chi square = 4.670; p 
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= 0.031), e si evidenzia una maggiore diffusione di livelli clinici di Depressio-
ne tra le dipendenti donne senza figli (12.9%) rispetto alle dipendenti madri 
(6.3%).

Figura 153.  Livelli di Depressione in dipendenti Madri (N = 222) e Donne senza figli (N = 139)

 
Analoghi risultati sono emersi dal confronto tra dipendenti uomini padri 

e dipendenti uomini senza figli (N = 384 Response rate = 85.3%; Figura 154) 
da cui emerge che la distribuzione di frequenze è statisticamente significativa 
(Chi square = 20.543; p <0.001), e che il 24.4% di dipendenti uomini senza figli 
riporta livelli clinici di Depressione a fronte del 7.7% dei dipendenti padri. 

I dati appena descritti rivelano, quindi, la necessità di rivolgere specifica at-
tenzione e misure a sostegno del benessere psicologico di dipendenti uomini e 
donne senza figli e non solo in riferimento all’assunzione del ruolo genitoriale. 

Figura 154.  Livelli di Depressione in dipendenti Padri (N = 208) e Uomini senza figli (N = 384) 
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Figura 155.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 358) 

Figura 156.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 382) 

Figura 157.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 220) 
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Figura 158.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 208) 

Figura 159.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 138)

Il confronto tra livelli percepiti di Depressione in relazione alla progressio-
ne di carriera non ha evidenziato differenze statisticamente significative né 
tra le dipendenti donne (N = 358; Response rate = 79.6%; Chi-square = 2.919 
; p = 0.404; Figura 155) né tra i dipendenti uomini (N = 382; Response rate = 
84.9%; Chi-square = 4.220; p = 0.239; Figura 156), né tra i dipendenti genitori 
(Dipendenti Madri: N = 220; Response rate = 81.8%; Chi-square = 5.327; p = 
0.149; Figura 157;  Dipendenti Padri: N = 208; Response rate = 87.4%; Chi-
square = 0.369; p = 0.947; Figura 158). 

Differentemente, tra i dipendenti senza figli, se, da una parte, i dati non 
hanno rilevato differenze statisticamente significative per le dipendenti donne 
(N = 138; Response rate = 76.2%; Chi-square = 3.141; p = 0.370; Figura 159), l’a-
nalogo confronto tra dipendenti uomini senza figli è risultato statisticamente 
significativo (N = 174: Response rate = 82.1%; Chi-square = 11.777; p = 0.008; 
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Figura 160), evidenziando un aumento dei livelli clinici di Depressione al pro-
gredire della carriera. 

Al riguardo, è stata diffusamente evidenziata in letteratura l’associazione 
tra successo lavorativo e fenomeni definiti nei termini di “depressione ad alto 
funzionamento” (high-functioning depression; Lagerveld et al., 2010; Gannon 
et al., 2021), che corrispondono, da un lato, ad alti livelli di performance e di 
soddisfazione lavorativa ma, dall’altro, ai rischi connessi a fatica (Kim, 2023), 
stress cronico (McEwen et al., 2017), burnout, e emotional exhaustion (Ma-
slach & Leiter, 2016). In ogni caso, il fenomeno, che riguarda nel contesto esa-
minato prevalentemente i dirigenti uomini, richiede future riflessioni. 

D’altra parte, in riferimento a tutti i dati emersi relativi al rischio depres-
sivo dei dipendenti uomini e delle dipendenti donne del Comune di Napoli, 
è utile sottolineare che, a livello mondiale, la prevalenza di disturbi e sintomi 
depressivi è tutt’altro che rara. Si stima infatti che 1 donna su 3 e 1 uomo 
su 5 soffrano o soffriranno di depressione maggiore nel corso della loro vita 
(Dattani et al., 2023). Pertanto, il dato generale emerso, per cui il 15.4% dei 
dipendenti uomini e l’8.9% delle dipendenti donne riportano sintomi depres-
sivi, è da considerarsi comunque inferiore rispetto alle stime relative alla po-
polazione mondiale.

Figura 160.  Livelli di Depressione per ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N = 174)

c.  Somatizzazione 
In riferimento ai livelli auto-percepiti di Somatizzazione (N =745; Response 

rate = 82.8%; Figura 161) non sono emerse differenze di genere statisticamente 
significative (Chi-square = 1.149; p = 0.284) e, complessivamente, il 10.2% delle 
donne e 12.8% degli uomini riporta livelli clinicamente rilevanti di Somatiz-
zazione. 
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Figura 161.  Livelli di Somatizzazione in dipendenti Donne (N = 361) e Uomini (N = 384) 

Non emergono, altresì, differenze statisticamente significative nei livelli 
percepiti di Somatizzazione dal confronto tra dipendenti madri e dipendenti 
padri (N = 426; Response rate = 84%; Chi square = 1.258 ; p = 0.262; Figura 
162), tra dipendenti donne con e senza figli (N = 361; Response rate = 80.2%; 
Chi square = 3.450; p = 0.063; Figura 163), tra dipendenti uomini con e senza 
figli (N = 384; Response rate = 85.3%; Chi square = 1.270 ; p = 0.260; Figura 
164), e in riferimento alle progressioni di carriera (Figure da 165 a 170). 

Figura 162.  Livelli di Somatizzazione in dipendenti Madri (N = 217) e Padri (N = 209) 
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Figura 163.  Livelli di Somatizzazione in dipendenti Madri (N = 217) e Donne senza figli (N = 144)

Figura 164.  Livelli di Somatizzazione in dipendenti Padri (N = 209) e Uomini senza figli (N = 175)

Figura 165.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 358)
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Figura 166.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 382)

Figura 167.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 215)

Figura 168.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 209) 
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Figura 169.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 143)

Figura 170.  Livelli di Somatizzazione per ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N = 173)

VI.3.  Condizioni di Salute Fisica per genere, ruolo genitoriale e ruolo profes-
sionale

Le condizioni di salute fisica dei dipendenti della Pubblica Amministrazio-
ne del Comune di Napoli sono state esplorate in relazione a: 
a.	 Presenza/assenza di malattie diagnosticate nei 12 mesi precedenti il rileva-

mento per genere, presenza/assenza del ruolo genitoriale e ruolo professio-
nale;

b.	 Percezione di Salute Globale (Global Health) nei 12 mesi precedenti il rile-
vamento per genere, presenza/assenza del ruolo genitoriale e ruolo profes-
sionale.
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a.  Presenza/assenza di malattie diagnosticate nei 12 mesi precedenti il rileva-
mento per genere, ruolo genitoriale e ruolo professionale

Per quanto riguarda la presenza/assenza di una o più malattie diagnosti-
cate nei 12 mesi precedenti il rilevamento (N = 696; Response rate = 77.3%; 
Figura 171), la distribuzione di frequenze per genere non è risultata statistica-
mente significativa (Chi square = 0.085; p = 0.770), e i dati hanno evidenziato 
che il 58.6% delle dipendenti donne e il 57.5% dei dipendenti uomini dichiara 
di aver sofferto di problemi di salute.

Figura 171.  Presenza di diagnosi di malattia fisica in dipendenti Donne (N = 343) e Uomini (N = 353)

La distribuzione di frequenze relativa alla presenza di una diagnosi di ma-
lattia fisica tra i dipendenti genitori (N = 411; Response rate = 81.1%; Figura 
172) non ha evidenziato differenze statisticamene significative (Chi square = 
0.031; p = 0.861) ed emerge, infatti, un’equa distribuzione rispetto al genere, 
rivelando che oltre il 60% sia delle madri e dei padri hanno ricevuto almeno 
una diagnosi di malattia.
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Figura 172.  Presenza di diagnosi di malattia fisica in dipendenti Madri (N = 214) e Padri (N = 197) 

Invece, tra le dipendenti donne madri e senza figli (N = 343: Response 
rate = 76.2%; Figura 173) la distribuzione di frequenze è risultata statistica-
mente significativa (Chi square = 3.783; p = 0.052), ed è emersa una prevalenza 
di dipendenti madri che riportano di aver ricevuto una diagnosi di una o più 
malattie rispetto alle dipendenti donne senza figli (Madri = 62.6%; Donne 
senza figli = 51.9%).

Figura 173.  Presenza di diagnosi di malattia fisica in dipendenti Madri (N = 214) e Donne senza figli (N = 129)

 
Anche tra i dipendenti uomini padri e senza figli (N = 353: Response rate 

= 78.4%; Figura 174), la distribuzione di frequenze è risultata statisticamente 
significativa (Chi square = 6.447; p = 0.011) e la percentuale di dipendenti pa-
dri che dichiara di aver ricevuto una diagnosi di una o più malattie (63.5%) è 
risultata essere significativamente maggiore rispetto a quella dei dipendenti 
uomini senza figli (50%).
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Figura 174.  Presenza di diagnosi di malattia fisica in dipendenti Padri (N =197) e Uomini senza figli (N = 156)

Per quanto riguarda la presenza di diagnosi di malattia nelle dipendenti 
donne in riferimento ai ruoli professionali (N = 341; Response rate = 75.8%; 
Figura 175), la distribuzione di frequenze non è risultata statisticamente si-
gnificativa (Chi square = 4.518; p = 0.194), ma è emersa la presenza di malattie 
diagnosticate nel 100% delle dipendenti nel ruolo di dirigente, nel 66.7% delle 
donne in ruoli esecutivi/operativi, nel 58.2% delle dipendenti funzionarie e 
nel 54.3% delle dipendenti nel ruolo di istruttore.

Figura 175.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nelle dipendenti  
Donne (N = 341)

L’analogo confronto tra i dipendenti uomini (N = 352: Response rate = 
78.2%; Figura 176) ha rivelato differenze statisticamente significative (Chi-
square = 8.327; p = 0.040), evidenziando un’elevata presenza di malattie 
diagnosticate negli ultimi 12 mesi precedenti il rilevamento nei dipendenti 
istruttori (64%) rispetto ai dipendenti uomini che ricoprono gli altri ruoli pro-
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fessionali (Dirigente = 54.5%; Funzionario = 58.3%; Esecutore/Collaboratore/
Operatore = 44.6%).

Figura 176.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nei dipendenti  
Uomini (N = 352) 

Diversamente, il confronto tra le dipendenti madri rispetto ai ruoli profes-
sionali (N = 212; Response rate = 78.8%; Figura 177) non ha rivelato differenze 
statisticamente significative (Chi-square = 3.708; p = 0.295).

Figura 177.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nelle dipendenti  
Madri (N = 212)

Risultati simili sono emersi dal confronto tra i dipendenti padri nei diversi 
ruoli professionali (N = 197; Response rate = 82.8%; Figura 178), che non ha 
rivelato differenze statisticamente significative (Chi-square = 1.471; p = 0.689).
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Figura 178.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nei dipendenti  
Padri (N = 197) 

Differentemente, tra i dipendenti senza figli, se, da una parte, i dati non 
hanno rilevato differenze statisticamente significative per le dipendenti donne 
(N = 129; Response rate = 71.3%; Chi-square = 1.379; p = 0.711; Figura 179), 
l’analogo confronto tra dipendenti uomini senza figli è risultato statistica-
mente significativo (N = 155: Response rate = 73.1%; Chi-square = 10.786; p = 
0.013; Figura 180), evidenziando una percentuale statisticamente maggiore di 
presenza di malattia nei dipendenti uomini senza figli che ricoprono il ruolo 
Istruttore (64.5%) rispetto ai dipendenti che ricoprono gli altri ruoli profes-
sionali.

Figura 179.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nelle dipendenti donne 
senza figli (N = 129) 
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Figura 180.  Presenza/assenza di una o più diagnosi di malattia per ruolo professionale nei dipendenti uomini 
senza figli (N = 155)

b.  Percezione di salute globale per genere, genitorialità e ruolo professionale
Il confronto tra i livelli di percezione di Salute Globale (Global Health )per 

genere (N = 690; Response rate = 76.7%; Figura 181) è risultato statisticamente 
significativo (Chi-square = 14.224; p = 0.007), ed è emersa una prevalenza di 
dipendenti uomini che riportano condizioni ottime di salute (18%) rispetto 
alle dipendenti donne (8.8%) che, d’altra parte, riportano maggiormente con-
dizioni di salute discrete (Donne = 36.2%; Uomini = 30.6%) e buone (Donne = 
46.2%; Uomini = 41.1%). Complessivamente, meno del 2% dei dipendenti uo-
mini e delle dipendenti donne riporta condizioni di salute molto cattive.

Figura 181.  Percezione globale della propria salute negli ultimi 12 mesi in dipendenti Donne (N = 340)  
e Uomini (N = 350)

Analoghi risultati emergono anche dai confronti sulla percezione globale 
della propria salute tra dipendenti madri e dipendenti padri (N = 406; Respon-
se rate = 80.1%; Chi-square = 17.009; p = 0.002; Figura 182).
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Figura 182.  Percezione globale della propria salute negli ultimi 12 mesi in dipendenti Madri (N = 212)  
e Padri (N = 194) 

I risultati positivi riguardanti la diffusa percezione di buone condizioni 
di salute globale emergono anche dal confronto tra dipendenti donne madri 
e senza figli (N = 340; Response rate = 75.6%; Chi-square = 6.482; p = 0.166; 
Figura 183) e tra dipendenti uomini padri e senza figli (N = 350; Response rate 
= 77.8%; Chi-square = 8.367 p = 0.079; Figura 184), e non si evidenziano diffe-
renze statisticamente significative.

Figura 183.  Percezione globale della propria salute negli ultimi 12 mesi in dipendenti Madri (N = 212)  
e Donne senza figli (N = 128) 
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Figura 184.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi in dipendenti Padri (N = 194)  
e Uomini senza figli (N = 156) 

In riferimento al ruolo professionale non emergono differenze statistica-
mente significative nei dipendenti di entrambi i sessi, così come in riferimento 
alla presenza/assenza di figli (Figure da 185 a 190).

Figura 185.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nelle dipendenti Donne (N = 338) 
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Figura 186.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nei dipendenti Uomini (N = 349) 

Figura 187.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nelle dipendenti Madri (N = 210) 

Figura 188.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nei dipendenti Padri (N = 194) 
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Figura 189.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nelle dipendenti donne senza figli (N = 128) 

Figura 190.  Percezione della propria salute in generale negli ultimi 12 mesi per ruolo professionale  
nei dipendenti uomini senza figli (N = 155) 

VI.4.  Assentismo e Presenteismo per genere, ruolo genitoriale, e ruolo professionale

a.  Assenteismo
Per quanto riguarda il fenomeno dell’Assenteismo (N = 756; Response rate = 

84%; Tabella 8), sono emerse differenze di genere statisticamente significative 
(Chi-square = 5.951; p = 0.051) e si evidenzia una maggiore percentuale di di-
pendenti donne (15.9%) che dichiara di aver usufruito di un numero superiore 
o uguale a 11 giorni di malattia/congedo a causa di una malattia o per motivi 
di salute nell’arco dei 12 mesi precedenti la rilevazione rispetto ai dipendenti 
uomini (10.5%). 
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 Tabella 8.  Assenteismo per genere

Donne
N (%)

Uomini
N (%) p value Totale

N (%)

≤ 5 GIORNI
253

(69.3) 299
(76.5)

0.051

552
(73.0)

6 – 10 GIORNI 54
(14.8)

51
(13.0)

105
(13.9)

≥ 11 GIORNI 58
(15.9)

41
(10.5)

99
(13.1)

Totale N (%) 365 (48.3) 391 (51.7) 756 (100)

Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2

Differentemente, per quanto riguarda l’esplorazione del fenomeno dell’As-
senteismo nei dipendenti genitori (N = 427; Response rate = 84.2%; Tabella 9) 
non sono emerse differenze statisticamente significative tra dipendenti madri 
e dipendenti padri (Chi-square = 1.880; p = 0.391). 

Tabella 9.  Assenteismo in dipendenti Madri e Padri 

Madri 
N (%)

Padri 
N (%) p value Totale 

N (%)

≤ 5 GIORNI 146
(66.7)

151
(72.6)

0.391

297
(69.6)

6 – 10 GIORNI 35
(16.0)

29
(13.9)

64
(15.0)

≥ 11 GIORNI 38
(17.4)

28
(13.5)

66
(15.5)

Totale N (%) 219 (51.3) 208 (48.7) 427 (100)

Note. N = Numero/frequenza;Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2

Inoltre, nonostante non siano emerse differenze statisticamente significati-
ve anche dal confronto tra dipendenti madri e dipendenti donne senza figli (N 
= 365; Response rate = 81.1%; Chi-square = 1.811; p = 0.404; Tabella 10), i dati 
evidenziano che il 17.4% delle dipendenti madri ha dichiarato di aver usufru-
ito di 11 o più giorni di malattia/congedo per questioni di salute a fronte del 
13.7% delle dipendenti donne senza figli. 
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Tabella 10.  Assenteismo in dipendenti Madri e Donne senza figli 

Madri
N (%)

Donne senza 
figli

N (%)
p value Totale

N (%)

≤ 5 GIORNI 146
(66.7)

107
(73.3)

0.404

253
(69.3)

6 – 10 GIORNI 35
(16)

19
(13.0)

54
(14.8)

≥ 11 GIORNI 38
(17.4)

20
(13.7)

58
(15.9)

Totale N(%) 219 (60) 146 (40) 365 (100)

Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2

Analoghi risultati emergono dal confronto tra dipendenti padri e dipen-
denti uomini senza figli (N = 391; Response rate = 86.9%; Chi-square = 4.900; 
p = 0.086; Tabella 11). 

Tabella 11.  Assenteismo in dipendenti Padri e Uomini senza figli

Padri
N (%)

Uomini senza 
figli

N (%)
p value Totale 

N (%)

≤ 5 GIORNI 151
(72.6)

148
(80.9)

0.086

299
(76.5)

6 – 10 GIORNI 29
(13.9)

22
(12.0)

51
(13.0)

≥ 11 GIORNI 28
(13.5)

13
(7.1)

41 
(10.5)

Totale N (%) 208 (53.2) 183 (46.8) 391 (100)

Note. N = Numero/frequenza;Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2

In riferimento al ruolo professionale non emergono differenze statistica-
mente significative nei dipendenti di entrambi i sessi, così come in riferimento 
alla presenza/assenza di figli (Figure da 191 a 196). 



151

VI. Indicatore Health del Gender Equality Index

Figura 191.  Assenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 362) 

Figura 192.  Assenteismo per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 389) 

Figura 193.  Assenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 217) 
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Figura 194.  Assenteismo per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 208) 

Figura 195.  Assenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 145) 

Figura 196.  Assenteismo per ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N = 181) 
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d.  Presenteismo
Per quanto riguarda l’esplorazione del fenomeno del Presenteismo (N = 

769; Response rate = 85.4%; Tabella 12), i dati hanno evidenziato differenze 
di genere statisticamente significative (Chi-square = 13.713; p < 0.001). Nello 
specifico, il 48.8% delle dipendenti donne ha dichiarato di aver lavorato in 
condizioni di malattia nel corso dei 12 mesi precedenti la rilevazione a fronte 
del 35.6% dei dipendenti uomini. 

Tabella 12.  Presenteismo per genere

Donne
N (%)

Uomini
N (%) p value Totale

N (%)

Presenteismo Si 182
(48.8)

141
(35.6)

<0.001

323
(42.0)

Presenteismo No 191
(51.2)

255
(64.4)

446
(58.0)

Totale N (%) 373 (48.5) 396 (51.5) 769 (100)

Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2. I valori signifi-
cativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001

Tale differenza di genere è confermata anche in riferimento al confronto 
tra dipendenti madri e dipendenti padri (N = 433; Response rate = 85.4%; Chi-
square = 14.944; p < 0.001; Tabella 13). In particolare, il 54.7% delle dipendenti 
madri ha dichiarato di aver lavorato in condizioni di malattia nei 12 mesi pre-
cedenti la rilevazione a fronte del 36.2% dei dipendenti padri.

Tabella 13.  Presenteismo in dipendenti Madri e Padri 

Madri
N (%)

Padri
N (%) p value Totale

N (%)

Presenteismo Si 122
(54.7)

76
(36.2)

> 0.001

198
(45.7)

Presenteismo No 101
(45.3)

134
(63.8)

235
(54.3)

Totale N (%) 223 (51.5) 210 (48.5) 433 (100)

Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2. I valori signifi-
cativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001
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La diffusa e maggiore presenza del fenomeno del Presenteismo nelle dipen-
denti madri è confermata anche dal confronto con le dipendenti donne senza 
figli (N = 373; Response rate = 82.9%; Chi-square = 7.765; p = 0.005; Tabella 14).

Tabella 14.  Presenteismo in dipendenti Madri e donne senza figli 

Madri
N (%)

Donne senza 
figli

N (%)
p value Totale

N (%)

Presenteismo Si 122
(54.7)

60
(40.0)

0.005

182
(48.8)

Presenteismo No 101
(45.3)

90 
(60.0)

191
(51.2)

Totale N (%) 223 (59.8) 150 (40.2) 373 (100)
Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2. I valori signifi-
cativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001

Differentemente, non sono emerse differenze statisticamente significative 
dal confronto tra dipendenti padri e dipendenti uomini senza figli (N = 396; 
Response rate = 88%; Chi-square = 0.067; p = 0.796; Tabella 15). 

Tabella 15.  Presenteismo in dipendenti Padri e Uomini senza figli 

Padri
N (%)

Uomini senza 
figli

N (%)
p value Totale

N (%)

Presenteismo Si 76
(36.3)

65
(34.9)

0.796

141
(35.6)

Presenteismo No 134
(63.8)

121
(65.1)

255
(64.4)

Totale N (%) 210 (53.0) 186 (47.0) 396 (100)

Note. N = Numero/frequenza; Valori confrontati attraverso Tabelle di Contingenza e analisi del χ2. I valori signifi-
cativi sono riportati in grassetto; *p < .05; ** p < .01; *** p < .001

In riferimento al ruolo professionale non emergono differenze statisticamen-
te significative nelle dipendenti donne, così come in riferimento alla presenza/
assenza di figli (Figura 197, Figure da 199 a 201) mentre si rilevano alcune spe-
cificità nella diffusione del fenomeno del Presenteismo nei dipendenti uomini. 
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Figura 197.  Presenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti Donne (N = 370) 

In particolare, tra i dipendenti uomini (N = 394; Response rate = 87.6%; 
Figura 198), i dati hanno evidenziato differenze statisticamente significative 
relative alla presenza del fenomeno del Presenteismo in riferimento al ruolo 
professionale (Chi-square = 11.908; p = 0.008), e, nello specifico, è emerso che 
il 54.5% degli uomini che ricoprono il ruolo di dirigente ed il 47.9% degli uo-
mini impiegati in ruoli esecutivi/operativi riportano di aver lavorato in con-
dizioni di malattia negli ultimi 12 mesi a fronte degli altri ruoli professionali 
(Funzionario = 33.6%; Istruttore = 28.6%). 

Figura 198.  Presenteismo per ruolo professionale nei dipendenti Uomini (N = 394) 
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Figura 199.  Presenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti Madri (N = 221) 

Figura 200.  Presenteismo per ruolo professionale nei dipendenti Padri (N = 210) 

Figura 201.  Presenteismo per ruolo professionale nelle dipendenti donne senza figli (N = 149) 

Una maggiore presenza – statisticamente significativa – del fenomeno del 
Presenteismo nei dipendenti uomini che ricoprono ruoli esecutivi/operativi 
rispetto a coloro i quali ricoprono gli altri ruoli professionali è riscontrata 
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anche nei dipendenti uomini senza figli (N = 184; Response rate = 86.8%; Chi-
square = 9.696; p = 0.021; Figura 202). 

Figura 202.  Presenteismo per ruolo professionale nei dipendenti uomini senza figli (N = 184) 

VI.5.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di salute psicologica e fisica, 
Assenteismo e Presenteismo per genere

In conclusione, in linea con il Framework Teorico del DRIVE Model-Gen-
der Equality, sono stati individuati e testati predittori statisticamente signifi-
cativi del Benessere Individuale percepito, ossia della salute psicologica e fisica, 
e del fenomeno dell’assenteismo e presenteismo, differenziati per genere, nei 
dipendenti del Comune di Napoli. 

In particolare, saranno presentati i risultati derivanti da Analisi di Regressione 
Logistica – stratificate per genere – condotte per verificare le associazioni tra i pre-
dittori del modello – ossia le Differenze Individuali (variabili socio-demografiche e 
lavoro-correlate), le Caratteristiche Lavorative (Richieste e Risorse Lavorative), e le 
dimensioni dell’Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare (Work-
Family Conflict, Family-Work Conflict, e dimensioni del Benessere Organizzativo) 
– e gli indicatori di Benessere Individuale (condizioni di salute psicologica e fisica, 
Assenteismo/Presenteismo) nei dipendenti uomini e nelle dipendenti donne.

In primo luogo, per quanto riguarda il ruolo predittivo delle Differenze Indivi-
duali in riferimento alle condizioni di salute psicologica nei dipendenti uomini 
(Tabella 16) e nelle dipendenti donne (Tabella 17), i risultati hanno confermato il 
ruolo predittivo delle Differenze Individuali, evidenziando specifici fattori di pro-
tezione, associati in maniera statisticamente significativa ad un minor rischio di 
riportare disagio psicologico (sintomatologia ansiosa e depressiva), sia comuni ai 
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dipendenti di entrambi i sessi (Stato Civile; Presenza di Figli) che specifici per 
genere (Retribuzione Mensile e Anzianità di Servizio nei dipendenti uomini e Età 
nelle dipendenti donne), e, in particolare, i dati hanno rivelato alcune categorie di 
dipendenti a minor rischio di riportare disagio psicologico, ossia: 
–	 i dipendenti di entrambi i sessi sposati e con figli;
–	 i dipendenti uomini che percepiscono una retribuzione mensile > 1.900 € e che 

lavorano da oltre 20 anni presso il Comune di Napoli (Anzianità di > 20 anni);
–	 le dipendenti donne con un’età ≥ 30 anni. 

Tabella 16.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori delle Condizioni di Salute Psicologica nei Dipendenti 
Uomini – Ruolo delle Differenze Individuali

PREDITTORI

 SALUTE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione

OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Caratteristiche Sociodemografiche

Stato Civile
aNubile/Celibe
Sposato/a
Separato/a-Divorziato/a
Vedovo/a
Convivente

1.0
.33 (.16, .67)**

.82 (.22, 3.0)

.00 (.00, .00)

.87 (.23, 3.2)

1.0
.27 (.14, 5.1)***

.71 (.22, 2.2)

.00 (.00, .00)

.81 (.25, 2.6)

1.0
.81 (.42, 1.5)
.30 (.03, 2.4)
.00 (.00, .00)
1.7. (.52, 5.8)

Presenza di Figli
aNo
  Sì

1.0
.20 (.10, .43)***

1.0
.25 (.13, .47)***

1.0
.70 (.38, 1.2)

Caratteristiche Lavoro-Correlate

Retribuzione Mensile
a < 1.500 €
1.500€ – 1.900€
> 1.900€

1.0
.78 (.28, 2.1)
.43 (.10, 1.7)

1.0
.44 (.20, 1.0)

.30 (.10, .93)*

1.0
.74 (.28, 1.9)
.36 (.09, 1.3)

Anzianità di Servizio
a ≤ 5 anni
6-10 anni
11-20 anni
> 20 anni

1.0
.85 (.30, 2.3)
.80 (.28, 2.2)

.25 (.09, .67)**

1.0
.87 (.36, 2.1)
.82 (.33, 2.0)

.21 (.08, .52)***

1.0
1.3. (.52, 3.6)
1.5. (.62, 3.9)
.85 (.40, 1.8)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); a Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.
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Tabella 17.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori delle Condizioni di Salute Psicologica nelle Dipendenti 
Donne – Ruolo delle Differenze Individuali

PREDITTORI
SALUTE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione
OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Caratteristiche Socio demografiche

Età
a < 30 anni
30-50 anni
> 50 anni

1.0
.31 (.11, .82)*

.20 (.06, .66)**

1.0
.30 (.10, .86)*
.27 (.08, .90)*

1.0
.45 (.15, 1.3)
.60 (.19, 1.9)

Stato Civile
a Nubile/Celibe
Sposato/a
Separato/a-Divorziato/a
Vedovo/a
Convivente

1.0
.38 (.18, .81)*
.32 (.07, 1.4)
.00 (.00, .00)
.00 (.00, .00)

1.0
.41 (.18, .91)*
.83(.26, 2.69)
.00 (.00, .00)
.00 (.00, .00)

1.0
.88 (.43, 1.8)
.45 (.09, 2.0)
.00 (.00, .00)
.00 (.00, .00)

Presenza di Figli
aNo
  Sì

1.0
.42 (.21, .85)*

1.0
.45 (.21, .94)*

1.0
.52 (.26, 1.0)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); a Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.

Differentemente, considerando il ruolo predittivo delle Differenze Indivi-
duali in relazione alle condizioni di salute fisica e ai fenomeni di Assentei-
smo e Presenteismo nei dipendenti uomini (Tabella 18) e nelle dipendenti 
donne (Tabella 19), i dati suggeriscono un profilo di rischio opposto, in cui 
le variabili precedentemente rilevate come fattori protettivi per la salute psi-
cologica – in particolare Età > 50 anni e Anzianità di Servizio > 20 anni – si 
rivelano fattori di rischio per la salute fisica nei dipendenti di entrambi i sessi. 
Ciò, tuttavia, risulta del tutto coerente con la maggiore vulnerabilità fisica alla 
quale le persone sono esposte con l’avanzare dell’età. 
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Tabella 18.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo  
nei Dipendenti Uomini – Ruolo delle Differenze Individuali 

PREDITTORI

SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi  
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Caratteristiche Socio-demografiche

Età
a < 30 anni
30-50 anni
> 50 anni

1.00
2.2. (.98, 5.3)

4.1. (1.7, 10.2)**

1.00
.63 (.31, 1.2)
.73 (.35, 1.5)

1.00
2.4. (.98, 6.1)
2.4. (.94, 6.3)

1.00
1.2. (.58, 2.7)
1.0. (.45, 2.3)

Presenza di Figli
aNo
  Sì

1.00
1.7. (1.1, 2.6)*

1.00
.88 (.60, 1.2)

1.00
1.3. (.89, 1.9)

1.00
1.0. (.69, 1.5)

Caratteristiche Lavoro-Correlate

Anzianità di Servizio
a ≤ 5 anni
6-10 anni
11-20 anni
> 20 anni

1.00
1.0. (.49, 2.2)
1.4. (.70, 2.9)

2.2. (1.3, 3.7)**

1.00
.94 (.94, 1.8)
.83 (.44, 1.5)
.84 (.54, 1.3)

1.00
1.1. (.59, 2.4)
1.4. (.74, 2.8)
1.4. (.90, 2.2)

1.00
1.4. (.70, 2.9)
1.8. (.93, 3.7)
1.0. (.64, 1.7)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); a Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.

D’altra parte, i dati evidenziano anche specifici profili di rischio associati 
al fenomeno del Presenteismo nelle sole dipendenti donne, permettendo di 
identificare alcune categorie di dipendenti a maggior rischio, ossia: 
–	 dipendenti donne di età compresa tra i 30 e i 50 anni;
–	 dipendenti donne con figli;
–	 dipendenti donne con anzianità di servizio tra 11 e 20 anni.
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Tabella 19.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo nelle Dipen-
denti Donne – Ruolo delle Differenze Individuali

PREDITTORI

 SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi  
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Caratteristiche Socio-demografiche

Età

a < 30 anni
30-50 anni
> 50 anni

1.00
2.4. (.93, 6.2)

4.4. (1.6, 
12.2)**

1.00
.94 (.46, 1.9)
.85 (.39, 1.8)

1.00
1.5. (.75, 3.3)
1.4. (.64, 3.1)

1.00
2.4. (1.0, 5.5)*
1.7. (.70, 4.1)

Presenza di Figli
aNo
  Sì

1.00
1.5. (1.0, 2.4)*

1.00
1.2. (.86, 1.8)

1.00
1.2. (.83, 1.7)

1.00
1.8. (1.1, 2.7)**

Caratteristiche Lavoro-Correlate

Anzianità di Servizio
a ≤ 5 anni
6-10 anni
11-20 anni
> 20 anni

1.00
1.3. (.67, 2.7)
1.2. (.73, 2.2)

2.4. (1.3, 4.5)**

1.00
1.1. (.63, 2.1)
1.1. (.69, 1.7)
.61 (.36, 1.0)

1.00
1.5. (.86, 2.9)
1.3. (.86, 2.2)
1.2. (.74, 2.0)

1.00
1.5. (.79, 3.0)

2.2. (1.3, 3.8)**
.84 (.47, 1.4)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); a Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.

In secondo luogo, sempre in linea con il DRIVE Model-Gender Equality, i 
risultati hanno confermato anche il ruolo predittivo statisticamente signifi-
cativo delle Caratteristiche Lavorative (Richieste e Risorse Lavorative) sia in 
relazione alle condizioni di salute psicologica (Tabella 20 per i dipendenti 
uomini; Tabella 21 per le dipendenti donne), sia in relazione alle condizioni di 
salute fisica, all’Assenteismo e al Presenteismo (Tabella 22 per i dipendenti 
uomini; Tabella 23  per le dipendenti donne), evidenziando, inoltre, differen-
ze nelle associazioni tra fattori di rischio/risorse e specifiche manifestazioni 
sintomatologiche. 
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Tabella 20.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Psicologica nei Dipendenti Uomini – Ruolo 
delle Caratteristiche Lavorative

PREDITTORI

 SALUTE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione

OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Richieste Lavorative

Effort
Job Demand

3.5. (1.5, 8.1)**
1.1. (.45, 2.8)

2.9. (1.4, 5.9)**
62 (.23, 1.6)

5.0. (2.08, 12.1)***
1.4. (.62, 3.2)

Risorse Lavorative
Material Rewards
Esteem Rewards
Skill Discretion
Decision Authority
Social Support

.31 (.16, .62)***
.24 (.12, .46)***
.37 (.17, 68)**
.52 (.26, 1.1)

.45 (.23, .86)*

.31 (.17, .58)***

.11 (.06, .21)***

.27 (.13, .54)***
.52 (.28, .97)*

.30 (.16, .53)***

31 (.16, .59)***
.24 (.12, .45)***

.52 (.27, 1.0)

.75 (.40, 1.4)
.47 (.25, .88)*

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.

Tabella 21.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Psicologica nelle Dipendenti Donne – Ruolo 
delle Caratteristiche Lavorative

PREDITTORI

 SALUTE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione

OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Richieste Lavorative

Effort
Job Demand

1.7. (.77, 3.7)
.99 (.33, 2.9)

1.2. (.55, 2.6)
1.1. (.38, 3.4)

2.5. (1.08, 5.9)*
1.2. (.45, 3.3)

Risorse Lavorative
Material Rewards
Esteem Rewards
Skill Discretion
Decision Authority
Social Support

.37 (.18, .76)**
.40 (.19, .83)*
.47 (.23, .98)*
.45 (.20, 1.0)
.61 (.29, 1.28)

.17 (.07, .41)***
.22 (.09, .52)***
.22 (.09, .54)***

.44 (.18, 1.1)
.37 (.17, .78)**

.16 (.07, .36)***
.17 (.07, 40)***
.47 (.23, .96)*
.34 (.14, .81)*
.52 (.25, 1.0)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.
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In particolare, i dati hanno suggerito i seguenti profili di rischio/protezione:
–	 maggior rischio per la salute psicofisica nei dipendenti di entrambi i sessi 

associato alla percezione di alti livelli di Effort, con differenze di genere 
riguardo le manifestazioni di tale disagio: ansia, depressione, somatizza-
zione e scarsa percezione di salute fisica globale associata ad alti livelli di 
Effort nei dipendenti uomini, e ansia somatizzata associata ad alti livelli di 
Effort nelle dipendenti donne; 

–	 maggior rischio di Presenteismo nei dipendenti di entrambi i sessi as-
sociato alla percezione di alti livelli di Richieste Lavorative (Effort e Job 
Demands); 

–	 minor rischio per la salute psicofisica nei dipendenti di entrambi i ses-
si associato alla percezione di alti livelli di Risorse Lavorative (Material 
Rewards/Esteem Rewards, Skill Discretion/Decision Authority, Social Sup-
port), con lievi differenze di genere nei profili di protezione. Tuttavia, al ri-
guardo emergono differenze di genere in riferimento al fenomeno del Pre-
senteismo: la percezione di Esteem Rewards svolge un ruolo protettivo nei 
dipendenti uomini, mentre la percezione di Material Rewards e di Social 
Support svolge un ruolo protettivo nelle dipendenti donne. 

Tabella 22.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo nei Dipen-
denti Uomini – Ruolo delle Caratteristiche Lavorative

PREDITTORI

SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi 
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Richieste Lavorative

Effort
Job Demand

1.4. (.92, 2.3)
1.0. (.54, 1.9)

.59 (.38, .91)*
.86 (.46, 1.6)

1.4. (.90, 2.3)
.73 (.35, 1.5)

2.8. (1.7, 
4.6)***

2.1. (1.1, 4.1)*
Risorse Lavarative 

Material Rewards
Esteem Rewards
Skill Discretion
Decision Authority
Social Support

.82 (.51, 1.3)

.74 (.45, 1.2)

.94 (.59, 1.4)
1.5. (.94, 2.4)
.86 (.52, 1.4)

1.4. (.93, 2.2)
1.7. (1.0, 2.7)*
1.1. (.77, 1.8)
1.3. (.86, 2.0) 

1.6. (1.0, 2.6)*

.97 (.57, 1.6)

.73 (.43, 1.2)
1.1. (.67, 1.8)
.83 (.49, 1.3)
.68 (.40, 1.1)

.89 (.55, 1.4)
.61 (.38, .99)*
1.0. (.64, 1.5)
.78 (.49, 1.2)
.72 (.54, 1.1)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.
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Tabella 23.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo nelle Dipen-
denti Donne – Ruolo delle Caratteristiche Lavorative

PREDITTORI

 SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi 
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Richieste Lavorative

Effort
Job Demand

1.2. (.79, 2.0)
1.1. (.57, 2.2)

.65 (.42, 1.0)
1.0. (.53 2.0)

.79 (.48, 1.2)
1.1. (.55, 2.3)

2.2. (1.4, 3.4)***
2.5. (1.2, 5.3)*

Risorse Lavarative 
Material Rewards
Esteem Rewards
Skill Discretion
Decision Authority
Social Support

.69 (.42, 1.1)

.79 (.48, 1.3)
1.0. (.63, 1.6)
.92 (.56, 1.5)

.42 (.24, .73)**

1.4. (.90, 2.3)
1.3. (.83, 2.1)
1.0. (.67, 1.6)
.97 (.61, 1.5)

2.3. (1.4, 3.8)***

.88 (.53, 1.4)

.66 (.40, 1.0)
1.0. (.63, 1.6)
.83 (.51, 1.3)
.94 (.57, 1.5)

.44 (.27, .73)**
1.3. (.80, 2.1)
1.0. (.67, 1.6)
1.2. (.79, 2.0)

.59 (.36, .96)*
Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.

Infine, i risultati hanno supportato anche il ruolo predittivo statisticamen-
te significativo delle Dimensioni dell’Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Per-
sonale/Familiare sia rispetto alle condizioni di salute psicologica (Tabella 24 
per i dipendenti uomini; Tabella 25 per le dipendenti donne), sia rispetto alle 
condizioni di salute fisica, all’Assenteismo e al Presenteismo (Tabella 26 per 
i dipendenti uomini; Tabella 27 per le dipendenti donne), confermando la va-
lidità predittiva di tutti gli elementi del DRIVE Model-Gender Equality. D’al-
tra parte, anche in questo caso, i dati hanno evidenziato differenze di genere 
nelle associazioni tra fattori di rischio/risorse e specifiche manifestazioni 
sintomatologiche. 
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Tabella 24.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Psicologica nei Dipendenti Uomini – Ruolo 
delle dimensioni dell’ Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

PREDITTORI

SALUTE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione

OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Conflitto tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare
Work-Family Conflict .96 (.46, 2.0) 2.3. (1.2, 4.5)* 1.5. (.74, 3.0)
Family-Work Conflict 2.88. (1.3, 6.1)** 1.2. (.66, 2.5) 1.7. (.86, 3.5)

Benessere Organizzativo
Azioni Ente sostegno Con-
ciliazione Vita Personale-
Lavoro

.29 (.11, .79)* .24 (.09, .59)** .34 (.14, .80)*

Discriminazione- Vita 
quotidiana 4.3. (2.0, 9.3)*** 4.1. (2.0, 8.3)*** 3.0. (1.5, 6.0)**

Discriminazione- Luogo 
di Lavoro 1.8. (.87, 3.8) 2.2. (1.1, 4.3)* 2.9. (1.4, 6.1)**

Mobbing-Lavoro 5.4. (2.0, 14.2)*** 7.1. (2.9, 17.3)*** 6.7. (2.7, 17.0)***
Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.
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Tabella 25.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Psicologica nelle Dipendenti Donne – Ruolo 
delle dimensioni dell’ Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

PREDITTORI

SALUE PSICOLOGICA

Ansia Depressione Somatizzazione

OR (CI) OR (CI) OR (CI)

Conflitto tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare
Work-Family Conflict 1.0. (.50, 2.3) 1.1. (.53, 2.7) 1.6. (.74, 3.5)
Family-Work Conflict 3.03. (1.3, 6.8)** 1.8. (.80, 4.1) 2.3. (1.0, 5.2)*

Benessere Organizzativo
Azioni Ente sostegno Con-
ciliazione Vita Personale-
Lavoro

.46 (.18, 1.1) .30 (.10, .90)* .60 (.25, 1.4)

Discriminazione- Vita 
quotidiana 3.5. (1.6, 7.5)** 2.5. (1.1, 5.6)* 2.1. (1.0, 4.06)*

Discriminazione- Luogo 
di Lavoro 2.2. (1.0, 4.8)* 4.4. (1.9, 10.1)*** 2.7. (1.3, 5.8)**

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); Gruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast – Bassi Livelli); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente signifi-
cativi; *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001.
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Tabella 26.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo nei Dipen-
denti Uomini – Ruolo delle dimensioni dell’ Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

PREDITTORI

SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi 
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Conflitto tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

Work-Family Con-
flict 1.8. (1.0, 3.0)* .57 (.35, .92)* 1.0. (.57, 1.7) 1.7. (1.05, 2.8)*

Family-Work Con-
flict .87 (.52, 1.4) .59 (.37, .95)* 1.2. (.72, 2.1) 1.4. (.89, 2.3)

Benessere Organizzativo
Azioni Ente soste-
gno Conciliazione 
Vita Personale-
Lavoro

.71 (.44, 1.1) 2.1. (1.2, 3.5)* .85 (.48, 1.4) .33 (.19, .57)***

Discriminazione- 
Luogo di Lavoro .74 (.45, 1.2) .49 (.29, .84)* 1.1. (.63, 2.0) 2.8. (1.6, 

4.9)***
Moleste-Lavoro 1.3. (.57, 3.3) .19 (.05, .76)* 1.0. (.34, 3.2) 1.3. (.57, 3.1)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); aGruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.
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Tabella 27.  DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Fisica, Assenteismo e Presenteismo nelle Dipen-
denti Donne – Ruolo delle dimensioni dell’ Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

PREDIT-
TORI

SALUTE FISICA ASSENTEISMO  
E PRESENTEISMO

Diagnosi 
Medica Global Health Assenteismo Presenteismo

OR (CI) OR (CI) OR (CI) OR (CI)
Conflitto tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare

Work-
Family 
Conflict 

1.2. (.77, 2.0) .96 (.61, 1.52) 1.1. (.68, 1.8) 3.09. (1.9, 4.9)***

Family-
Work Con-
flict

1.2. (.76, 2.0) .68 (.43, 1.0) 1.6. (1.0, 2.7)* .92 (.57, 1.4)

Benessere Organizzativo
Azioni Ente 
sostegno 
Concilia-
zione Vita 
Personale-
Lavoro

.71 (.44, 1.1) 1.5. (.97, 2.5) .75 (.45, 1.2) .54 (.33, .87)*

Discrimina-
zione- Luo-
go di Lavoro

2.1. (1.2, 3,7)** .74 (.45, 1.2) 1.8. (1.06, 3.0)* 1.3. (.84, 2.2)

Moleste-
Lavoro 1.1. (.44, 2.7) .33 (.12, .93)* 2.7. (.94, 8.1) 1.3. (.53, 3.1)

Note. Analisi della Regressione Logistica; OR, Odds Ratios; CI, Confidence Interval (95%); aGruppo di Riferimento 
(First Indicator Contrast); Sono riportati i dati relativi ai predittori risultati statisticamente significativi; *p < 0.05. 
**p < 0.01. ***p < 0.001.

In particolare, i dati hanno suggerito i seguenti profili di rischio/prote-
zione:
–	 maggior rischio di riportare disagio psicologico (depressione), disturbi 

fisici, e scarsa percezione di salute fisica globale in associazione con alti 
livelli di Work-Family Conflict (WFC) nei dipendenti uomini; 

–	 maggior rischio di Presenteismo nei dipendenti di entrambi i sessi in as-
sociazione con la percezione di alti livelli di Work-Family Conflict (WFC);

–	 maggior rischio di bassi livelli di salute psicofisica nei dipendenti di en-
trambi i sessi in associazione con la percezione di alti livelli di Family-



169

VI. Indicatore Health del Gender Equality Index

Work Conflict (FWC), ma con profili di rischio differenziati per genere: 
ansia e scarsa percezione di salute fisica globale associata ad alti livelli di 
Family-Work Conflict (FWC) nei dipendenti uomini; ansia, somatizzazione 
e Assenteismo associata ad alti livelli di Family-Work Conflict (FWC) nelle 
dipendenti donne; 

–	 minor rischio per la salute psicologica e in relazione al fenomeno del Pre-
senteismo in entrambi i sessi in associazione con la percezione che l’ente 
promuova azioni a sostegno della conciliazione tra vita personale e vita 
lavorativa, con profili differenziati per genere: riduzione del rischio di ri-
portare disagio psicologico (ansia, depressione, somatizzazione) e migliore 
percezione di salute fisica associata alla percezione di azioni a sostegno del-
la conciliazione nei dipendenti uomini; riduzione del rischio di riportare 
depressione associata ad alti livelli di percezione di azioni a sostegno della 
conciliazione nelle dipendenti donne;

–	 maggior rischio per la salute psicologica nei dipendenti di entrambi i sessi 
in associazione alla percezione di Discriminazione sia sul lavoro che nella 
vita quotidiana

–	 maggior rischio per la salute fisica e in relazione al fenomeno dell’Assentei-
smo e del Presenteismo nei dipendenti di entrambi i sessi in associazione 
alla percezione di Discriminazione sul luogo di lavoro, ma con specifici 
profili di rischio differenziati per genere: scarsa percezione di salute fisica 
e Presenteismo associati alla percezione di discriminazione sul lavoro nei 
dipendenti uomini, e presenza di disturbi fisici e Assenteismo associati alla 
percezione di discriminazione sul lavoro nelle dipendenti donne. 

–	 maggior rischio per la salute psicologica in associazione alla percezione di 
aver subìto Mobbing sul lavoro nei dipendenti uomini; 

–	 maggior rischio per la salute fisica (percezione di salute globale) in asso-
ciazione alla percezione la percezione di aver subìto Molestie sul lavoro nei 
dipendenti di entrambi i sessi.
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VII.1.  Premessa

In linea con le crescenti esigenze nazionali e internazionali di promuovere 
valorizzazione delle differenze e incrementare processi di inclusione, sviluppo 
e sostenibilità sociale, coerentemente con gli obiettivi dell’Agenda ONU 2030 
per lo Sviluppo sostenibile (Obiettivo 5 – Parità di Genere; Obiettivo 10 – Ri-
durre le disuguaglianze; Obiettivo 16 – Pace, giustizia e istituzioni solide) e 
del PNRR (Uguaglianza di Genere come principio trasversale alle Missioni), il 
presente studio può rappresentare un contributo significativo per lo sviluppo 
di ricerca e azioni/interventi da implementare in diversi contesti lavorativi e, 
in particolare, nel contesto della Pubblica Amministrazione. 

Dal punto di vista della ricerca, il presente studio fornisce una chiara meto-
dologia, un modello predittivo (DRIVE Model-Gender Equaility), nonché una 
batteria di strumenti per l’assessment statisticamente validi, e ciò favorisce non 
solo la replicabilità dello studio ma anche l’applicazione di un metodo rigoroso 
– e scientificamente fondato – ad altri contesti diversi dal Comune di Napoli. 
L’indagine, infatti, si iscrive all’interno di una solida tradizione di validazione 
e applicazione di Modelli predittivi multidimensionali e transazionali per va-
lutare e monitorare i livelli di stress lavoro-correlato e il rischio psicofisico di 
lavoratori e lavoratrici in diversi contesti – condotta all’interno della Sezione 
Psicodiagnostica e Psicopatologia Lavoro-correlata del Laboratorio di Psicologia 
Dinamica dell’Università degli Studi di Napoli Federico II (Zurlo, Pes, Cooper, 
2007; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010; Capasso, Zurlo, Smith, 2018; Vallone, Smith, 
Zurlo, 2020; Vallone & Zurlo, 2024; Zurlo, Vallone, Smith, 2018, 2020). Inoltre, 
l’indagine si basa sull’esplorazione dei criteri e degli indicatori del Gender Equa-
lity Index, identificati dall’European Institute for Gender Equality (EIGE, 2013) e 
monitorati annualmente a livello Europeo, favorendo così la comparazione dei 
risultati emersi con parametri non solo nazionali ma anche internazionali. 
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In tal senso, l’approccio multidimensionale utilizzato nella presente in-
dagine può essere utilizzato non solo per esplorare una vasta gamma di di-
mensioni, parametri, e indicatori di Equità di Genere e di Benessere Psi-
cofisico e Organizzativo per poter, quindi, programmare azioni/interventi 
evidence-based all’interno del Gender Equality Plan di un’organizzazione, 
ma può anche essere utilizzato per monitorarne il trend e per poter verifi-
care l’efficacia degli interventi e delle azioni intraprese. Inoltre, è opportu-
no sottolineare che lo sviluppo di ricerca su misura per definire un Gender 
Equality Plan costituisce, di per sé, un diretto contributo all’Area 4 del GEP, 
ossia all’ “Integrazione della prospettiva di genere nella ricerca e nei conte-
nuti didattici”. 

Su questa base, e in un’ottica di promozione di potenziali implicazioni 
pratiche, nelle pagine che seguono verrà presentata una sintesi dei principali 
risultati emersi, suddivisi in riferimento agli indicatori del Gender Equality 
Index, ai rispettivi punti di forza e criticità, e alle potenziali implicazioni di 
essi sia per lo sviluppo di un Gender Equality Plan (GEP) che per l’implemen-
tazione di azioni/interventi volti a favorire equità di genere e benessere all’in-
terno delle organizzazioni. 

VII.2.  Indicatori Knowledge, Work, Money e Power del Gender Equaility In-
dex: Sintesi dei Risultati e Implicazioni 

KNOWLEDGE – Titolo di Studio: Differenze connesse al genere e all’anzianità 
di servizio

L’analisi dei livelli d’istruzione dei dipendenti del Comune di Napoli ha 
evidenziato: 
–	 Differenze di genere statisticamente significative (p < 0.001) e, in par-

ticolare, una prevalenza di donne altamente qualificate/in possesso di 
elevati livelli di istruzione rispetto ai dipendenti uomini (Licenza Media: 
Donne = 22.2%; Uomini = 77.8%; Diploma: Donne 34%; Uomini = 66%; 
Laurea Triennale/Magistrale: Donne = 52.5%; Uomini = 47.5%; Titolo Post-
Lauream: Donne = 61.9%; Uomini = 38.1%); 

–	 Un trend positivo globale nei processi di reclutamento messi in atto dal 
Comune di Napoli negli ultimi 5 anni, che va esattamente nella direzio-
ne di una piena equità di genere nei livelli di istruzione dei dipenden-
ti uomini e donne: l’analisi del Titolo di Studio dei dipendenti assunti 
presso il Comune di Napoli negli ultimi 5 anni ha evidenziato, infatti, 
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una sostanziale equità nelle percentuali di dipendenti donne (59.5%) e di 
dipendenti uomini (55.2%) in possesso di un titolo di Laurea (Triennale/
Magistrale). 

WORK – Condizione Lavorativa e percezione di Stress lavoro-correlato: diffe-
renze di genere e connesse al ruolo professionale 

Condizione Lavorativa
In riferimento alla condizione lavorativa, i dati hanno evidenziato diffe-

renze di genere, statisticamente significative in relazione al Ruolo Profes-
sionale (p = 0.005) e all’ Anzianità di Servizio (p < 0.001), mentre si rileva, 
invece, una sostanziale equità di genere in relazione al Tipo di Contratto 
(p = 0.450). In particolare, i dati hanno evidenziato: 
–	 una prevalenza di dipendenti uomini (60.2%) rispetto alle dipendenti don-

ne (39.8%) nei ruoli professionali di Esecutore/Collaboratore/Operatore; 
–	 una prevalenza di dipendenti donne nel ruolo di Funzionario (56.4% don-

ne e 43.6% uomini); 
–	 una sostanziale equità di genere nei dipendenti che ricoprono i ruoli di 

Istruttore (48.9% uomini e 51.1% donne) e i ruoli dirigenziali e di leader-
ship (52.2% uomini e 47.8% donne); 

–	 una prevalenza di dipendenti donne con anzianità di servizio compresa tra 
gli 11 e i 20 anni (Donne = 69.5%; Uomini = 30.5%); 

–	 una prevalenza di dipendenti uomini con anzianità di servizio superiore a 
20 anni (Uomini = 60.1%; Donne = 39.9%); 

–	 una sostanziale equità di genere nei dipendenti assunti negli ultimi 5 
anni (Donne = 47.9%; Uomini = 52.1%); 

–	 una maggioranza di dipendenti – sia donne che uomini –con un contratto 
di lavoro full-time (97%). 

Stress-Lavoro Correlato: Percezione di Richieste e Risorse Lavorative per genere
In riferimento all’analisi della percezione di stress lavoro-correlato, e, in 

particolare, in riferimento all’applicazione dei Modelli Effort-Reward-Imba-
lance (ERI Model; Siegrist et al. 1996; Zurlo, Pes, Siegrist, 2010) e Job Deman-
ds-Control-Support (JDCS Model; Karasek & Theorell, 1990; Zurlo, Vallone, 
Smith, 2018; Vallone, Smith, Zurlo, 2020), i dati hanno evidenziato: 
–	 una sostanziale equità di genere nella percezione di Effort (alti livelli di 

Effort: 62.1% uomini e 64.1% donne; p = 0.572), nella percezione di Mate-
rial Rewards (alti livelli di Material Rewards: 55.3% uomini e 59% donne; 
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p = 0.303) e nella percezione di Effort-Reward Imbalance (ERI Ratio <1: 
83.9% uomini e 84.1% donne; p = 0.950), mentre emerge una differenza 
statisticamente significativa nella percezione di Esteem Rewards (p = 0.055) 
tra dipendenti uomini (63.8%) e dipendenti donne (56.9%); 

–	 una sostanziale equità di genere nella percezione di Job Demands (alti 
livelli di Job Demands: 12.3% uomini e 11.6% donne; p = 0.786), e di Job 
Resources (alti livelli di Decision Authority: 40% uomini e 38% donne; p = 
0.569 e Social Support: 71.8% uomini e 74% donne; p = 0.491), fatta ecce-
zione per la percezione di Skill Discretion, per cui emerge una prevalenza 
statisticamente significativa (p = 0.002) di dipendenti donne (52.2%) che 
riportano alti livelli percepiti di Skill Discretion rispetto ai dipendenti uo-
mini (40.9%). 
Complessivamente, dunque, i dati hanno mostrato una prevalenza – sia 

nelle dipendenti donne che nei dipendenti uomini – di bassi livelli di stress 
lavoro-correlato e una diffusa percezione di risorse lavorative, in particolar 
modo in termini di supporto sociale ricevuto da colleghi e supervisori, sug-
gerendo la presenza di un luogo di lavoro supportivo che mira a promuovere 
equità e benessere. 

D’altra parte, è opportuno sottolineare la presenza, in circa il 60% dei di-
pendenti – uomini e donne – di bassi livelli di autonomia decisionale per-
cepita (Decision Authority), e la carenza percepita di tale risorsa lavorativa 
riguarda in particolar modo i ruoli professionali più esecutivi-operativi. In tal 
senso, in relazione al ruolo professionale, i dati hanno evidenziato specificità 
di genere relative ai dipendenti che ricoprono ruoli esecutivi-collaborativi, per 
i quali si rileva: 
–	 un più alto rischio di percepire sbilanciamento tra sforzi e ricompense, 

maggiormente nei dipendenti uomini;
–	 un più alto rischio di percepire scarso supporto sociale nel contesto di la-

voro nelle dipendenti donne. 

MONEY – Retribuzione mensile e percezione di Material Rewards: differenze 
connesse al genere e al ruolo professionale 
–	 Retribuzione mensile – In riferimento alla retribuzione mensile, la mag-

gioranza dei dipendenti (74.6%) riporta un guadagno mensile medio tra 
i 1500€ e i 1900€, e non si rilevano differenze di genere statisticamente 
significative (p = 0.064). 

–	 Percezione di Material Rewards – Nella stessa direzione, i dati relativi 
alla percezione di elevati livelli di Material Rewards nei dipendenti uomi-
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ni (55.3%) e nelle dipendenti donne (59%) suggeriscono che la sostanzia-
le equità di genere relativa alla condizione economica non è da riferirsi 
solo ai livelli retributivi ma anche alla percezione soggettiva del proprio 
status, nei termini di percezione di stabilità economica e di stipendio 
adeguato rispetto al proprio ruolo e alle proprie responsabilità. Inoltre, 
non sono emerse differenze di genere statisticamente significative nella 
percezione di Material Rewards in riferimento ai diversi ruoli professio-
nali ricoperti. 

POWER – Ruolo Professionale, progressione di carriera, percezione di controllo 
lavorativo: differenze di genere 
–	 Ruolo Professionale e Progressione di carriera – Considerando il Ruolo 

Professionale, i dati hanno evidenziato una prevalenza, statisticamente si-
gnificativa, di dipendenti donne che ricoprono posizioni specialistiche di 
gestione di processi tecnico-amministrativi (Funzionari: Donne = 56.4%; 
Uomini = 43.6%) e una prevalenza di dipendenti uomini in posizioni ese-
cutive/operative (Esecutori/Operatori/Collaboratori: Donne = 39.8%; Uo-
mini = 60.2%). 

–	 Percezione di controllo lavorativo – In riferimento alla percezione di con-
trollo (Decision Authority) e di latitudine decisionale (Skill Discretion) sul 
luogo di lavoro, i dati non hanno rivelato differenze di genere statistica-
mente significative per quanto riguarda i livelli percepiti di Decision Au-
thority (p = 0.569), mentre è emersa una maggiore presenza di dipendenti 
donne che percepiscono alti livelli di Skill Discretion rispetto ai dipendenti 
uomini (p = 0.002). 
�Ciononostante, è opportuno sottolineare che circa il 60% dei partecipanti 
di entrambi i generi riportano bassi livelli di Decision Authority, mentre 
oltre il 50% di essi riporta bassi livelli di Skill Discretion. Al riguardo, si 
rileva che la più bassa percezione di controllo è riportata prevalentemente 
dai dipendenti uomini e dalle dipendenti donne che ricoprono i ruoli pro-
fessionali di Istruttore e Esecutore/Collaboratore/Operatore. 

In sintesi, in riferimento ai dati relativi alla prima area d’indagine, che 
mira ad esplorare gli INDICATORI KNOWLEDGE, WORK, MONEY, 
AND POWER DEL GENDER EQUAILITY INDEX, i risultati – utili per la 
definizione di azioni da implementare in relazione alle aree tematiche 2 e 3 del 
GEP – hanno evidenziato una politica delle assunzioni e condizioni lavora-
tive pienamente in linea con i parametri di equità di genere. 
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In particolare, i dati hanno evidenziato i seguenti punti di forza:
–	 presenza del tutto bilanciata di dipendenti uomini e donne appartenen-

ti a tutte le fasce d’età;
–	 equità di genere nelle politiche di assunzione negli ultimi 5 anni; 
–	 trend positivo relativo all’aumento dei livelli di educazione e formazione 

dei dipendenti, sia uomini che donne, assunti negli ultimi 5 anni;
–	 equità di genere in relazione al Tipo di Contratto (full-time/part-time);
–	 equità di genere in relazione alla percezione di stress lavoro-correlato;
–	 diffusa presenza di percezione di bilanciamento tra sforzi e ricompense 

lavorative nei dipendenti di entrambi i generi; 
–	 elevata percezione nei dipendenti di entrambi i generi di adeguate risor-

se lavorative (in particolare in riferimento alla percezione di supporto 
da parte di colleghi e superiori);

–	 equità di genere in relazione sia ai livelli retributivi sia alla percezione 
soggettiva dei dipendenti in riferimento alla propria condizione lavo-
rativa, nei termini di percezione di stabilità economica e stipendio ade-
guato al proprio ruolo e alle proprie responsabilità. 

Si rilevano, altresì, i seguenti punti di criticità e le corrispondenti implica-
zioni per la pianificazione di azioni/interventi: 
–	 un maggior rischio di percepire elevati livelli di stress lavoro-correlato nei 

dipendenti che ricoprono ruoli dirigenziali e di leadeaship e ruoli esecuti-
vi-operativi, rispetto a coloro che si collocano negli altri ruoli professionali 
→ necessità di implementare azioni su misura in riferimento ai ruoli pro-
fessionali;

–	 una più scarsa percezione di Skill Discretion e Decision Authority, nei di-
pendenti che ricoprono ruoli tecnico-amministrativi di supporto esecutivo 
(Istruttore) ed esecutivi-operativi → necessità di implementare azioni su 
misura per valorizzare competenze e un maggior grado di autonomia nei 
dipendenti che non ricoprono ruoli di leadership. 

È utile, infine, rilevare la presenza di un possibile sbilanciamento di genere 
nei ruoli professionali ricoperti, per i quali i dati mostrano una prevalenza, 
seppur lieve, di dipendenti uomini nei ruoli più esecutivi-operativi (Esecuto-
re/ Collaboratore/Operatore) e di dipendenti donne che ricoprono ruoli spe-
cialistici di gestione dei processi tecnico-amministrativi (Funzionario). 
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VII.3.  Indicatore Time del Gender Equaility Index: Sintesi dei Risultati e Im-
plicazioni 

Differenze di Genere nella Percezione di Stress lavoro-correlato (Richieste e Ri-
sorse Lavorative) in relazione all’assunzione del Ruolo Genitoriale e al Ruolo 
Professionale 
–	 In riferimento all’applicazione dell’ERI Model e, nello specifico, in relazio-

ne al confronto tra dipendenti padri e madri, i dati hanno evidenziato 
una sostanziale equità di genere nei livelli percepiti di sforzo e impegno 
profusi in relazione al proprio lavoro (alti livelli di Effort: 62.6% padri e 
65.3% madri; p = 0.550), nei livelli percepiti di ricompense materiali (alti 
livelli di Material Rewards: 57.2% padri e 61.5% madri; p = 0.362) e imma-
teriali (alti livelli di Esteem Rewards: 63.3% padri e 58.6% madri; p = 0.309), 
nonché in relazione alla percezione di bilanciamento tra sforzo profuso 
e ricompense ricevute sul luogo di lavoro (ERI Ratio ≤ 1 : 84.5% padri e 
84.5% madri; p = 0.985); 

–	 Risultati analoghi nella direzione di una sostanziale equità di genere 
sono emersi in relazione ai confronti effettuati, rispettivamente, tra dipen-
denti madri e dipendenti donne senza figli e tra dipendenti padri e di-
pendenti uomini senza figli in riferimento a tutte le dimensioni dell’ERI 
Model, suggerendo, in tal senso, analoghi vissuti legati alla percezione del 
proprio contesto lavorativo che accomunano gli uomini e le donne dipen-
denti presso il Comune di Napoli, al di là delle diverse responsabilità di 
cura (figli, famiglia d’origine, genitori/familiari anziani); 

–	 D’altra parte, considerando il ruolo professionale, i dati mostrano un mag-
gior rischio, statisticamente significativo, di riportare alti livelli di Effort 
nei dipendenti senza figli – sia uomini che donne (Donne senza figli: p = 
0.037; Uomini senza figli: p = 0.021) – che ricoprono ruoli dirigenziali (nel 
100% dei partecipanti) e ruoli professionali esecutivi-operativi (Donne 
senza figli Esecutore/Collaboratore/Operatore = 76.2%; Uomini senza figli 
Esecutore/Collaboratore/Operatore = 74.5%); 

–	 Anche in riferimento all’applicazione del JDCS Model, i dati hanno con-
fermato una sostanziale equità di genere nei vissuti riportati tra madri e 
padri, sebbene si evidenzi una significativa prevalenza di dipendenti ma-
dri, rispetto ai dipendenti padri, che riporta alti livelli percepiti di Skill 
Discretion (p = 0.010). Differenze simili sono emerse anche in riferimento 
al confronto tra dipendenti madri e dipendenti donne senza figli (p < 
0.001), così come in riferimento al confronto tra dipendenti padri e dipen-
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denti uomini senza figli (p = 0.002). In particolare, i dati hanno mostrato 
la presenza di più alti livelli di Skill Discretion nei dipendenti che rico-
prono anche un ruolo genitoriale (madri e padri) rispetto ai dipendenti 
senza figli; 
Complessivamente, considerando i dati relativi alla percezione di stress la-

voro-correlato, non si evincono né sostanziali differenze tra dipendenti madri 
e padri, né tra dipendenti con e senza figli, fatta eccezione per un maggior ri-
schio – nei dipendenti senza figli – di percepire minore Skill Discretion e mag-
giore Effort, in particolare nei ruoli dirigenziali e nei ruoli esecutivi-operativi. 

Work-Family Conflict e Family-Work Conflict: differenze di genere connesse al 
ruolo genitoriale e al ruolo professionale 
–	 In riferimento alla percezione di Work-Family Conflict (WFC) i dati hanno 

evidenziato differenze di genere statisticamente significative (p = 0.032). 
Nello specifico, le dipendenti donne riportano una percezione più ele-
vata di conflitto tra vita lavorativa e vita personale/familiare rispetto ai 
dipendenti uomini (alti livelli di WFC: 37.2% uomini e 44.9% donne), e la 
medesima specificità emerge analizzando il dato relativo al ruolo genito-
riale. Infatti, anche in questo caso i dati hanno mostrato livelli statistica-
mente più elevati di WFC nelle dipendenti madri rispetto ai dipendenti 
padri (alti livelli di WFC: 36.7% padri e 52.5% madri; p = 0.001); 

–	 Nella stessa direzione, considerando le sole dipendenti donne, i dati mo-
strano una più elevata percentuale di dipendenti madri che percepisco-
no alti livelli di WFC (52.5%) rispetto alle dipendenti donne senza figli 
(33.6%) e anche tale confronto risulta statisticamente significativo (p < 
0.001); 

–	 Diversamente, nei dipendenti uomini non si rilevano differenze statisti-
camente significative tra dipendenti con e senza figli in riferimento ai 
livelli percepiti di WFC (alti livelli di WFC: 36.7% dei dipendenti padri e 
37.9% dei dipendenti uomini senza figli); 

–	 Inversamente, in riferimento alla percezione di Family-Work Conflict 
(FWC) non emergono differenze statisticamente significative tra dipen-
denti uomini e donne (alti livelli di FWC: 41.8% uomini e 43.3% donne; p 
= 0.678), e tra dipendenti madri e padri (alti livelli di FWC: 45.2% padri 
e 47.2% madri; p = 0.677), e tale sostanziale equità di genere si conferma 
anche nei confronti tra i dipendenti – uomini e donne – con e senza figli 
(Uomini p = 0.130; Donne p = 0.059). Pertanto, in questo caso, i dati evi-
denziano bisogni analoghi tra dipendenti con e senza figli, confermando 
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il possibile carico gravoso connesso alla necessità di conciliare il proprio 
lavoro con specifiche e diverse responsabilità familiari (partner, famiglie 
d’origine, genitori/familiari anziani) – e non esclusivamente connesse alla 
cura dei figli. Inoltre, in riferimento al ruolo professionale, i dati mostrano 
la presenza di maggiori difficoltà di conciliazione lavoro-famiglia nei ruoli 
di leadership e nei ruoli esecutivi/operativi. 

Percezione di promozione di azioni dell’ente a sostegno della conciliazione tra 
vita lavorativa e vita personale/familiare: confronto connesso al genere, al ruolo 
genitoriale, e al ruolo professionale 
–	 Dall’analisi dei dati relativi al confronto per genere e per ruolo genitoriale 

non sono emerse differenze statisticamente significative, evidenziando una 
sostanziale equità di genere nella percezione di azioni a sostegno della 
conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare. 

-	 Tuttavia, meno della metà dei dipendenti di entrambi i sessi (donne: 36.7%; 
uomini; 34.2%) ritiene che la propria organizzazione promuova adeguate 
azioni a favore della conciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi di vita (p 
= 0.523), e tale percezione si conferma sia per i dipendenti genitori che per 
i dipendenti senza figli. 

In sintesi, in riferimento alla seconda area d’indagine, che mira ad esplo-
rare l’INDICATORE TIME DEL GENDER EQUALITY INDEX, i dati – utili 
per l’eventuale definizione di azioni da implementare in relazione all’ area 
tematica 1 del GEP – hanno evidenziato una politica che complessivamente 
mira a supportare bilanciamento tra vita lavorativa e vita personale/fami-
liare in linea con i parametri di equità di genere. 

In particolare, i risultati hanno evidenziato i seguenti punti di forza: 
–	 equità nei livelli percepiti di rischi e risorse lavorative tra dipendenti 

madri e dipendenti padri; 
–	 equità nei livelli percepiti di FWC tra dipendenti che ricoprono anche 

un ruolo genitoriale (dipendenti madri e dipendenti padri), e tra dipen-
denti con e senza figli;

–	 trend positivo nella prevalenza di bassi livelli percepiti di conflitto tra 
vita familiare e vita personale/lavorativa in dipendenti donne e uomini 
con e senza figli;

–	 equità di genere in relazione alla percezione che il Comune di Napoli 
promuova azioni a sostegno della conciliazione tra vita lavorativa e vita 
personale/familiare.
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Si rilevano, inoltre, i seguenti punti di criticità e le corrispondenti impli-
cazioni per la pianificazione di azioni/interventi: 
–	 un maggior rischio di percepire stress lavoro-correlato e scarse risorse la-

vorative nei dipendenti uomini e donne senza figli → necessità di imple-
mentare azioni su misura per ridurre il rischio di riportare stress-lavoro 
correlato nei dipendenti senza figli;

–	 un maggior rischio di percepire conflitto tra vita lavorativa e vita perso-
nale/familiare (WFC) tra le dipendenti madri rispetto sia alle dipendenti 
donne senza figli sia rispetto ai dipendenti padri → necessità di implemen-
tare azioni su misura a sostegno delle dipendenti madri;

–	 un maggior rischio di percepire conflitto tra vita lavorativa e vita persona-
le/familiare tra i dipendenti che ricoprono ruoli di leadership e ruoli esecu-
tivi-operativi → necessità di implementare azioni su misura in riferimento 
a tali ruoli professionali;

–	 un rischio rilevante di riportare difficoltà e problematiche di conciliazio-
ne tra vita lavorativa e vita personale/familiare (ad esempio, nella gestione 
della vita privata, della famiglia di origine, nella cura di genitori/familiari 
anziani) anche tra i dipendenti senza figli – uomini e donne – dunque al 
di là del ruolo genitoriale → necessità di implementare azioni e misure di 
sostegno alla conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare 
diversificate in base ai diversi bisogni dei dipendenti non solo con figli 
ma anche senza figli;

–	 una diffusa percezione, al di là del genere e del ruolo genitoriale, che il 
proprio luogo di lavoro non promuova ancora azioni adeguate a sostegno 
della conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare → necessi-
tà di implementare azioni e misure di sostegno alla conciliazione tra vita 
lavorativa e vita personale/familiare nei dipendenti di entrambi i sessi e 
diversificate in base ai diversi bisogni dei dipendenti non solo con figli ma 
anche senza figli;

–	 la presenza di circa il 30% dei dipendenti – uomini e donne – che percepi-
sce difficoltà di conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare, e 
oltre il 50% che ritiene che il proprio luogo di lavoro non promuova ancora 
adeguate azioni a sostegno della conciliazione tra vita lavorativa e vita per-
sonale/familiare → necessità di ampliare e diversificare le azioni a sostegno 
della conciliazione tra vita lavorativa e vita personale/familiare.
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VII.4.  Indicatore Violence del Gender Equality Index: Sintesi dei Risultati e 
Implicazioni 

Percezione di equità sul luogo di lavoro: differenze di genere 
–	 In riferimento al confronto tra dipendenti uomini e dipendenti donne in 

relazione alla percezione di equità nella distribuzione del carico di lavoro, 
si rileva una sostanziale equità di genere (p = 0.365) e, complessivamen-
te, oltre la metà dei dipendenti uomini (58.6%) e delle dipendenti donne 
(62.2%) percepisce soddisfazione ed equità nella pianificazione del lavoro 
e nell’assegnazione del carico di lavoro. Tale dato positivo è confermato 
anche in riferimento alla percezione di equità nella distribuzione delle 
responsabilità (59.8% uomini; 61.9% donne; p = 0.591). 

–	 D’altra parte, sebbene i dati evidenzino – ancora una volta – la diffusa 
percezione di equità e imparzialità dell’organizzazione – i dati mostrano 
anche una prevalenza tra i dipendenti uomini (49%) della percezione di 
imparzialità nelle decisioni prese da parte dei responsabili – in misura 
maggiore, quindi, rispetto alle dipendenti donne (41.1%). Tale differenza di 
genere è risultata statisticamente significativa (p = 0.046). 

Percezione di meritocrazia nel sistema di valutazione della Performance: diffe-
renze di genere 
–	 Considerando la percezione di meritocrazia in dipendenti donne e uomini, an-

cora una volta, emerge una sostanziale equità di genere (p = 0.063), e i dati han-
no rivelato che il 74.1% dei dipendenti uomini e l’80.5% delle dipendenti donne 
percepisce che l’amministrazione premi le persone capaci/che si impegnano.

Discriminazione Percepita: differenze di genere nei livelli percepiti di discrimi-
nazione sul luogo di lavoro e nella vita quotidiana 
–	 Analogamente, per quanto riguarda la discriminazione percepita sul luogo 

di lavoro, i dati non hanno evidenziato differenze di genere statistica-
mente significative (p = 0.237), e nel complesso la maggioranza dei dipen-
denti di entrambi i generi (donne = 75.5%, uomini = 79.1%) ha riportato di 
non essersi mai sentito/a discriminato/a sul luogo di lavoro. 

-	 Diversamente, differenze di genere statisticamente significative emergono 
in riferimento alla percezione di discriminazione nella vita di tutti i giorni 
(p < 0.001), per cui i dati mostrano una prevalenza di dipendenti donne che 
si è sentita discriminata nella vita di tutti i giorni (25.5%) rispetto a quanto 
esperito dai dipendenti uomini (14.3%). 
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Percezione di Discriminazione sul luogo di lavoro connessa a variabili socio-
demografiche e a variabili socio-culturali: differenze di genere 
–	 In riferimento alla percezione di discriminazione connessa a specifiche va-

riabili socio-demografiche (identità di genere, orientamento sessuale, età, 
presenza di disabilità), i dati hanno evidenziato una sostanziale equità di 
genere nella percezione di discriminazione sul luogo di lavoro. A tale pro-
posito, è utile sottolineare la diffusa prevalenza di dipendenti di entrambi i 
generi che riporta: 

	 • � di non percepire che la propria identità di genere rappresenti un ostacolo 
sul lavoro (Donne = 81.2%; Uomini = 82.5%; p = 0.673);

	 • � di sentirsi trattato correttamente e con rispetto in relazione al proprio 
orientamento sessuale (Donne = 82.3%; Uomini = 80.2%; p = 0.494); 

	 • � di non percepire discriminazione sul lavoro in relazione alla propria età 
(Donne = 74.5%; Uomini = 69.2%; p = 0.856);

	 • � di sentirsi trattato/a con rispetto in relazione alla propria disabilità (Don-
ne = 77.5%; Uomini = 77.6%; p = 0.979). 

–	 Analogamente, i dati hanno evidenziato una sostanziale equità di genere 
nella percezione di discriminazione sul luogo di lavoro in riferimento a 
specifiche variabili socio-culturali (etnia, religione, orientamento politico, 
appartenenza a sindacati). A tale proposito, è utile sottolineare la diffusa 
prevalenza di dipendenti di entrambi i generi che riporta: 

	 • � di sentirsi trattato correttamente e con rispetto in relazione alla propria 
etnia o razza (Donne = 86.6%; Uomini = 87.5%; p = 0.743); 

	 • � di sentirsi trattato/a con rispetto in relazione alla propria religione (Don-
ne = 85.1%; Uomini = 86%; p = 0.112); 

	 • � di sentirsi trattato/a con rispetto in relazione al proprio orientamento 
politico (Donne = 82%; Uomini = 82.8%; p = 0.801);

	 • � di sentirsi trattato/a con rispetto in relazione alla propria appartenenza 
sindacale (Donne = 70.6%; Uomini = 72.7%; p = 0.550).

Percezione di molestie e mobbing sul luogo di lavoro: differenze di genere 
–	 Complessivamente i dati hanno rivelato una scarsa presenza generale del-

la percezione di molestie e mobbing sul luogo di lavoro riportata sia dai 
dipendenti uomini che dalle dipendenti donne della Pubblica Ammini-
strazione del Comune di Napoli, e una sostanziale equità di genere nella 
percezione del fenomeno. 

–	 In particolare, in riferimento alla percezione di molestie sul luogo di lavo-
ro, non sono emerse differenze di genere statisticamente significative (p = 
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0.756) e, complessivamente, la quasi totalità delle dipendenti donne (93.2%) 
e dei dipendenti uomini (92.6%) ha riferito di non aver mai subito molestie 
sul luogo di lavoro.

– 	 Anche in riferimento al mobbing si rileva in maniera netta una sostanziale 
equità di genere (p = 0.643), confermando, inoltre, il dato positivo di scarsa 
diffusione del fenomeno. Infatti, i dati rivelano che l’86.9% delle dipenden-
ti donne e l’88.1% dei dipendenti uomini riporta di non aver mai subito 
mobbing sul luogo di lavoro.

In sintesi, dunque, in riferimento ai dati relativi alla terza area d’indagine, 
che mira ad esplorare l’indicatore VIOLENCE DEL GENDER EQUALITY 
INDEX, i risultati – utili per la definizione di azioni da implementare in re-
lazione all’ area tematica 5 del GEP – hanno evidenziato, complessivamente, 
adeguate condizioni lavorative, caratterizzate da equità di genere e bassa 
percezione di discriminazione. 

In particolare, i risultati hanno evidenziato i seguenti punti di forza: 
–	 un trend positivo caratterizzato da elevati livelli di percezione di equità 

sul luogo di lavoro (in circa il 60% dei dipendenti uomini e donne), con 
particolare riferimento alla percezione di equità nella distribuzione del 
carico di lavoro e nella distribuzione delle responsabilità, nonché in re-
lazione alla percezione di imparzialità nelle decisioni prese da parte dei 
responsabili; 

–	 equità di genere nei livelli percepiti di meritocrazia;
–	 un trend positivo caratterizzato da bassi livelli di discriminazione per-

cepita sul luogo di lavoro e nella vita di tutti i giorni (oltre il 70% dei 
dipendenti – uomini e donne – dichiara di non essersi mai sentito di-
scriminato);

–	 equità di genere nei livelli percepiti di discriminazione sul luogo di lavo-
ro in riferimento a specifiche variabili socio-demografiche (identità di 
genere, orientamento sessuale, età, presenza di disabilità) e socio-cultu-
rali (etnia, religione, orientamento politico, appartenenza a sindacati) e 
scarsa percezione complessiva di fenomeni discriminatori (oltre il 70% 
dei dipendenti – uomini e donne – percepisce di sentirsi trattato/a con 
rispetto in relazione alla propria disabilità, all’appartenenza sindaca-
le, e/o alla propria età; oltre l’80% dei dipendenti percepisce di sentirsi 
trattato/a con rispetto in riferimento alla propria identità di genere, e/o 
al proprio orientamento sessuale, e/o in relazione alla propria etnia, e/o 
e religione, e/o in riferimento al proprio orientamento politico); 
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–	 equità di genere nei livelli percepiti di molestie e mobbing e scarsa per-
cezione complessiva del fenomeno (oltre il 90% dei dipendenti – uomini 
e donne – dichiara di non essere mai stato/a oggetto di molestie e oltre 
l’85% dichiara di non aver mai subito mobbing). 

Si rilevano, altresì, i seguenti punti di criticità e le corrispondenti implica-
zioni per la pianificazione di azioni/interventi: 
–	 la presenza di circa il 30% dei dipendenti, e in particolare di dipendenti 

donne, che percepiscono bassi livelli di equità sul luogo di lavoro → neces-
sità di promuovere azioni su misura e che tengano conto delle specificità di 
genere per promuovere una soddisfacente percezione di equità e imparzia-
lità all’interno della propria organizzazione;

–	 la presenza in oltre la metà dei dipendenti – sia uomini che donne – della 
percezione di condizioni lavorative non sempre meritocratiche → necessità 
di implementare azioni su misura per promuovere la percezione di merito-
crazia in dipendenti uomini e donne;

–	 la presenza in circa il 20% dei dipendenti, in particolare di dipendenti don-
ne, che si è sentito discriminato sul luogo di lavoro e/o nella vita di tutti i 
giorni → necessità di promuovere azioni su misura, e che tengano conto 
delle differenze di genere, per approfondire e prevenire il fenomeno della 
discriminazione; 

–	 la presenza di circa il 30% dei dipendenti uomini e donne che si è sentito 
discriminato sul luogo di lavoro in riferimento alla presenza di disabili-
tà e all’appartenenza sindacale → necessità di implementare azioni mirate 
all’inclusione e valorizzazione delle differenze, nonché a favorire comu-
nicazione efficace, dialogo e collaborazione per promuovere il benessere 
individuale e collettivo dell’organizzazione;

–	 la presenza di circa il 20% di uomini e donne che si è sentito discriminato 
in riferimento a specifiche variabili socio-demografiche (identità di genere, 
orientamento sessuale, età) e socio-culturali (etnia, religione, orientamen-
to politico) → necessità di implementare azioni mirate per promuovere in-
clusione e benessere individuale e organizzativo;

–	 la presenza di circa il 10% dei dipendenti – uomini e donne – che dichiara 
di essere stato/a oggetto di molestie e di oltre il 10% che dichiara di aver 
subito mobbing → necessità di promuovere azioni su misura per aumentare 
l’informazione sul fenomeno del mobbing, prevenire molestie e violenza di 
genere sul luogo di lavoro e favorire il benessere individuale e organizzati-
vo. 
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VII.5.  Indicatore Health del Gender Equality Index: Sintesi dei Risultati e Im-
plicazioni 

Condizioni di salute psicologica: livelli percepiti di Ansia, Depressione e Soma-
tizzazione in riferimento al genere, al ruolo genitoriale e al ruolo professionale 
–	 In riferimento alle condizioni di salute psicologica auto-percepita dai di-

pendenti uomini e donne i dati mostrano una sostanziale equità di genere 
nei livelli percepiti di sintomi ansiosi (Ansia: 11.5% uomini e 9.9% donne; 
p = 0.496) e di ansia somatizzata (Somatizzazione: 12.8% uomini e 10.2% 
donne; p = 0.284), mentre si rileva una prevalenza – statisticamente signifi-
cativa – di dipendenti uomini (15.4%) rispetto alle dipendenti donne (8.9%) 
che percepisce livelli clinicamente rilevanti di sintomi depressivi (Depres-
sione: p = 0.007); 

–	 D’altra parte, si evidenzia una sostanziale equità di genere nei livelli au-
to-percepiti di salute psicologica tra i dipendenti genitori (madri e pa-
dri), che riportano peraltro migliori livelli percepiti di salute psicologica 
rispetto ai dipendenti senza figli di entrambi i sessi; 

–	 Nei dipendenti senza figli, sia donne (Ansia: p = 0.014; Depressione: p = 
0.031) che uomini (Ansia: p < 0.001; Depressione: p < 0.001), i dati eviden-
ziano un maggior rischio di riportare livelli clinici di ansia (nel 19.4% dei 
dipendenti uomini e nel 14.7% delle donne) e di depressione (nel 24.4% dei 
dipendenti uomini e nel 12.9% delle donne) rispetto ai dipendenti genitori 
(Ansia: padri 4.8%, madri 6.8%; Depressione: padri 7.7%, madri 6.3%). Pe-
raltro, nei dipendenti uomini senza figli il rischio depressivo aumenta con 
il progredire della carriera (100% dei Dirigenti; 32.7% dei Funzionari; 24% 
degli Istruttori e nel 12.5% degli Esecutori/Collaboratori/Operatore; p = 
0.008); 

–	 Viceversa, per le dipendenti donne, sempre considerando le condizioni di 
salute psicologica in riferimento all’ intreccio tra genere, ruolo genitoriale 
e progressione di carriera (ruolo professionale), i dati mostrano un minor 
rischio – seppur non statisticamente significativo (p = 0.083) – nelle dipen-
denti madri con il progredire della carriera, e in particolar modo in riferi-
mento ai sintomi da ansia somatizzata (Somatizzazione: 0% delle Dirigenti; 
2.2% delle Funzionarie; 11.6% delle Istruttrici e 11.1% delle Esecutrici/Col-
laboratrici/Operatrici).
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Condizioni di Salute Fisica in riferimento al genere, al ruolo genitoriale e al 
ruolo professionale 
–	 In riferimento alle condizioni di salute fisica auto-percepita in relazione 

agli ultimi 12 mesi i dati hanno suggerito differenze di genere statistica-
mente significative (p = 0.007), e, in particolare, è emersa: 

	 • � una prevalenza di dipendenti uomini che riportano condizioni di salute 
ottime (18%) rispetto alle dipendenti donne (8.8%); 

	 • � una prevalenza di dipendenti donne che riportano condizioni di salute 
buone (Donne = 46.2%; Uomini = 41.1%) e discrete (Donne = 36.2%; 
Uomini = 30.6%). 

-	 D’altra parte, tra i dipendenti genitori è emersa:
	 • � una prevalenza di padri che riportano sia ottime (padri = 17%, madri 

= 6.1%) sia cattive condizioni di salute (padri = 12.4%, madri = 7.5%) 
rispetto alle dipendenti madri;

	 • � una prevalenza di madri che percepiscono buone condizioni di salute 
rispetto ai padri (madri = 49.5%; padri = 37.6%);

Assenteismo e Presenteismo in riferimento al genere, al ruolo genitoriale e al 
ruolo professionale
–	 I dati hanno evidenziato differenze di genere statisticamente significative 

in riferimento sia al fenomeno dell’Assentesimo (p = 0.051) sia al fenomeno 
del Presenteismo (p < 0.001). In particolare, emerge una prevalenza di di-
pendenti donne che dichiara: 

	 • � di aver usufruito di un numero superiore o uguale a 11 giorni di malat-
tia/congedo nell’arco degli ultimi 12 mesi a causa di una malattia o per 
motivi di salute (Assenteismo: Donne = 15.9%; Uomini = 10.5%); 

	 • � di aver lavorato nonostante una condizione di malattia (Presenteismo: 
Donne = 48.8%; Uomini = 35.6%).

–	 Il risultato relativo alla prevalenza del fenomeno del Presenteismo nelle di-
pendenti donne è confermato anche in riferimento al ruolo genitoriale, per 
cui le dipendenti Madri (54.7%) hanno dichiarato di aver lavorato nono-
stante una condizione di malattia negli ultimi 12 mesi in misura maggiore 
non solo rispetto ai dipendenti Padri (36.2%; p < 0.001) ma anche rispetto 
alle dipendenti donne senza figli (40%; p = 0.005); 

–	 Differentemente, per ciò che attiene i dipendenti uomini, differenze stati-
sticamente significative sono emerse solo in relazione al ruolo professiona-
le. Nello specifico, i dati hanno mostrato che i dipendenti uomini (47.9%; 
p = 0.008) e i dipendenti uomini senza figli (52.1%; p = 0.021) che ricoprono 
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ruoli esecutivi/operativi riportano di aver lavorato in condizioni di ma-
lattia nei 12 mesi precedenti la rilevazione in misura maggiore rispetto a 
coloro che ricoprono gli altri ruoli professionali. 

DRIVE Model-Gender Equality: Predittori di Salute Psicologica, Salute Fisica, 
Assenteismo e Presenteismo per genere 
–	 I risultati dell’applicazione del DRIVE Model-Gender Equality hanno 

confermato il ruolo predittivo di tutte le dimensioni del modello – ossia 
delle Differenze Individuali (variabili socio-demografiche e lavoro-correla-
te), delle Caratteristiche Lavorative (Richieste e Risorse Lavorative), e delle 
dimensioni dell’Interfaccia tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare 
(Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, e dimensioni del Benessere 
Organizzativo) – nell’influenzare sia le condizioni di salute psicologica e fi-
sica che il rischio di Assenteismo e Presenteismo nei dipendenti sia uomini 
che donne.

–	 In riferimento al ruolo delle Differenze Individuali, i dati hanno rivelato 
alcune categorie di dipendenti a minor rischio di riportare disagio psicolo-
gico, ossia: 

	 • � i dipendenti di entrambi i sessi sposati e con figli;
	 • � i dipendenti uomini che percepiscono una più elevata retribuzione men-

sile > 1.900 € e che lavorano da oltre 20 anni presso il Comune di Napoli 
(Anzianità di > 20 anni);

	 • � le dipendenti donne con un’età ≥ 30 anni. 
–	 Dall’altra parte, sempre in riferimento al ruolo delle Differenze Individuali 

i dati evidenziano anche specifici profili di rischio associati al fenomeno 
del Presenteismo nelle sole dipendenti donne, permettendo di identificare 
alcune categorie di dipendenti a maggior rischio, ossia: 

	 • � dipendenti donne con un’età compresa tra i 30 anni e i 50 anni;
	 • � dipendenti donne con figli;
	 • � dipendenti donne con anzianità di servizio tra gli 11 e i 20 anni. 
–	 In riferimento al ruolo predittivo delle Caratteristiche Lavorative i dati 

confermano il rischio associato alla percezione di Richieste Lavorative 
(Work Demands) e il ruolo protettivo svolto dalla percezione di Risorse La-
vorative (Work Resources), evidenziando, inoltre, differenze di genere nelle 
associazioni tra fattori di rischio/risorse e specifiche manifestazioni sinto-
matologiche. 

–	 Infine, in riferimento al ruolo predittivo delle Dimensioni dell’Interfaccia 
tra Vita Lavorativa e Vita Personale/Familiare, anche in questo caso i dati 
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hanno evidenziato differenze di genere nelle associazioni tra fattori di ri-
schio/risorse e specifiche manifestazioni sintomatologiche. 

In sintesi, in riferimento ai dati relativi alla terza area d’indagine, che mira 
ad esplorare l’ INDICATORE HEALTH DEL GENDER EQUAILITY INDEX, 
i risultati – utili trasversalmente per la definizione di azioni da implementare 
nel GEP – hanno evidenziato nel complesso adeguate condizioni di benesse-
re psicologico e fisico nei dipendenti uomini e nelle dipendenti donne che 
lavorano presso il Comune di Napoli. 

In particolare, i risultati hanno evidenziato i seguenti punti di forza: 
–	 trend positivo relativo alla sostanziale equità di genere nelle condizioni 

di benessere psicologico e fisico percepite, dal momento che oltre l’80% 
dei dipendenti – uomini e donne – riporta condizioni adeguate di salute 
psicologica, e circa la metà dei dipendenti percepisce buone condizioni 
di salute fisica;

–	 sostanziale equità di genere nei livelli percepiti di ansia e somatizzazio-
ne; 

–	 sostanziale equità di genere nella percezione di benessere fisico in riferi-
mento al ruolo genitoriale e al ruolo professionale; 

–	 trend positivo relativo alla scarsa diffusione di Assentesimo e Presentei-
smo; 

Si riportano, inoltre, i seguenti punti di criticità con le corrispondenti im-
plicazioni per la pianificazione di azioni e interventi:
–	 presenza di sintomi di ansia e somatizzazione clinicamente rilevanti in 

circa il 10% dei dipendenti uomini e delle dipendenti donne, e sintomi di 
depressione presenti e clinicamente rilevanti nel 15.4% dei dipendenti uo-
mini e nel 8.9% delle dipendenti donne → necessità di promuovere azioni a 
sostegno della salute psicologica dei dipendenti maggiormente a rischio;

–	 maggior rischio depressivo nei dipendenti uomini, con particolare riferi-
mento ai dipendenti senza figli e che ricoprono ruoli di leadership → neces-
sità di promuovere azioni a sostegno della salute psicologica dei dipendenti 
uomini, diversificate anche in base ai diversi bisogni dei dipendenti non 
solo con figli ma anche senza figli;

–	 minore percezione di benessere fisico nelle dipendenti donne rispetto ai 
dipendenti uomini → necessità di promuovere azioni mirate a tutela e so-
stegno della salute fisica delle dipendenti donne;



189

VII. Sintesi dei risultati, implicazioni teoriche e pratiche, e conclusioni

–	 maggiore presenza di fenomeni quali assenteismo e presenteismo nelle di-
pendenti donne e nelle dipendenti madri → necessità di promuovere azioni 
mirate a tutela e sostegno della salute fisica delle dipendenti donne e delle 
dipendenti madri al fine di prevenire fenomeni di assenteismo e presentei-
smo;

–	 maggior rischio di lavorare nonostante una condizione di malattia in di-
pendenti uomini senza figli che ricoprono ruoli esecutivi-operativi → ne-
cessità di promuovere azioni mirate a tutela e sostegno della salute fisica dei 
dipendenti uomini senza figli che ricoprono ruoli esecutivi/operativi. 

Infine, sottolineiamo che l’applicazione del DRIVE Model-Gender Equali-
ty ha permesso nel complesso di identificare una serie di specifici predittori 
statisticamente significativi (fattori di rischio e fattori di protezione) delle 
condizioni di salute psicologica, delle condizioni di salute fisica e dei fenomeni 
dell’Assenteismo e del Presenteismo nei dipendenti di entrambi i sessi della 
Pubblica Amministrazione. In tal senso, i dati non solo confermano la vali-
dità predittiva del DRIVE Model-Gender Equality, ma suggeriscono anche 
le specifiche variabili da considerare per la definizione di azioni e interventi 
evidence-based da implementare per promuovere equità e benessere indivi-
duale e organizzativo. 

VII.6.  Conclusioni 

In conclusione, il presente lavoro ha, in primis, fornito un robusto fra-
mework teorico (il DRIVE Model- Gender Equality) e una metodologia valida 
e replicabile utile per valutare, monitorare e promuovere Equità di Genere 
e Benessere Psicofisico nella Pubblica Amministrazione. L’applicazione della 
suddetta metodologia ha il potenziale necessario per raggiungere gli obiettivi 
e le priorità chiave nazionali e internazionali in materia di ricerca e inno-
vazione per la valorizzazione delle differenze e specificità di genere, e per la 
promozione dell’equità, dell’inclusione e della salute psicologica e fisica dei 
lavoratori e delle lavoratrici. 

Inoltre, come illustrato nel presente lavoro, lo sviluppo di ricerche basate su 
tale metodologia – così come nel caso esemplificativo dell’indagine condotta 
presso la Pubblica Amministrazione del Comune di Napoli – può non solo 
fornire informazioni utili e evidence-based per la progettazione di un Gender 
Equality Plan, ma può anche dar luogo a significative ricadute scientifiche e 
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sociali, garantendo la misurabilità e il monitoraggio concreto dell’effetto delle 
azioni e degli interventi intrapresi all’interno di una organizzazione (e piani-
ficati all’interno di un Gender Equality Plan) per ridurre efficacemente le di-
seguaglianze di genere e tutelare il benessere a livello individuale, relazionale 
e organizzativo.
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