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1. Introduzione1. Introduzione



L’indagine sul Diversity Management è il cuore della fase che denominiamo del

«Mappare», che comprende l’ascolto, l’osservazione e la rilevazione dello stato

dell’arte della gestione della diversità all’interno delle organizzazioni.

In questo report si presentano i risultati dell’analisi condotta tramite il

questionario sulle percezioni elaborato dal Diversity Management Lab. Si

tratta di un questionario che registra le percezioni dei lavoratori
sull’esistenza e il grado di diffusione delle pratiche di gestione della
diversity, sul clima per la diversità e la discriminazione. È compilato dai

dipendenti delle aziende che partecipano alla ricerca.

Si presentano nelle slide che seguono i risultati dell’indagine 2015,
comparandoli a quelli del 2014.

Si ricorda che la scala utilizzata per le risposte alle domande del questionario è

di tipo likert, con valori compresi tra 1 e 7, dove 1 è il valore minimo possibile, 7

il valore massimo.
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L’indagine del Diversity Management Lab
Struttura
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2. Questionario sulle percezioni rivolto ai lavoratori2. Questionario sulle percezioni rivolto ai lavoratori
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2.1 Il profilo dei rispondenti2.1 Il profilo dei rispondenti



7

Caratteristiche del campione

2014 2015

Circa 500 rispondenti Circa 400 rispondenti

Aziende prevalentemente multinazionali di 
diversi settori (consulenza, bancario-
assicurativo, tecnologico, industriale-
manifatturiero, utilities)

Aziende prevalentemente multinazionali di 
diversi settori (consulenza, bancario-
assicurativo, tecnologico, industriale-
manifatturiero, utilities)

Equilibrio dal punto di vista di genere, con una 
leggera prevalenza delle donne

Equilibrio dal punto di vista di genere, con una 
leggera prevalenza delle donne

Minore presenza di giovanissimi, più larga la 
fetta della popolazione 30-44

Minore presenza di giovanissimi, più larga la 
fetta della popolazione 30-44

Popolazione prevalentemente impiegatizia Popolazione prevalentemente impiegatizia
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Tasso di risposta 2014 

77%

Tasso di risposta

Tasso di risposta 2015 

68%
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2.4 L’orientamento alla gestione per la diversità e il clima per 
la diversità

2.4 L’orientamento alla gestione per la diversità e il clima per 
la diversità
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Orientamento alla gestione della diversità: confronto.

1 7652 3 4
Anno
2014

3,64

1 7652 3 4
Anno
2015

3,51
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Orientamento alla gestione della diversità: dettaglio.
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La differenza è statisticamente significativa

Orientamento alla gestione della diversità: il punto di 
vista dei ruoli. 

4,4
3,8

3,18
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Dirigente Quadro Impiegato



13

Clima per la diversità: confronto.

1 7652 3 4
Anno
2014

4,69

1 7652 3 4
Anno
2015

4,65
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Clima per la diversità: dettaglio.

4,75
4,96

4,27

4,90
4,514,59

4,94

4,15

4,88

3,28

1,00

2,00

3,00

4,00

5,00

6,00

7,00

La mia azienda facilita 
l’inserimento di lavoratori 
diversi per genere, età, 

cultura, ed orientamento 
sessuale.

Dove lavoro, lo sviluppo dei 
lavoratori è indipendente dal 
genere, dall’età, dalla cultura 

ed dall’orientamento 
sessuale.

I manager dimostrano con le
loro azioni concrete che sono
interessati ad assumere e a
sviluppare una forza lavoro

diversa (per genere, età,
cultura ed orientamento

sessuale).

Penso che il mio capo diretto
stia facendo un buon lavoro

per gestire persone che sono
diverse per genere, età,
cultura e orientamento

sessuale.

Dove lavoro, lo sviluppo dei 
lavoratori NON dipende/NON 

è influenzato dal genere, 
dall’età, dalla cultura e 

dall’orientamento sessuale del 
lavoratore.

Media 2014 Media 2015
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La differenza è statisticamente significativa

Clima per la diversità: il punto di vista dei generi.

4,86
4,43
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La differenza è statisticamente significativa

Clima per la diversità: il punto di vista dei ruoli.

5,06 4,86
4,46
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Dirigente Quadro Impiegato
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2.6 Discriminazione2.6 Discriminazione



Discriminazione verso i colleghi.
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2014 2015

Sì
16%

No
65%

Non so
18%

Missing
1%

Sì
20,5%

No
64,1%

Non so
15,4%

Le cause citate con maggiore 
frequenza 

Essere donna

Avere figli piccoli

«Altro»: carattere, divergenze, 
il titolo di studio

Le cause citate con maggiore 
frequenza 

Essere donna

Essere giovane

Avere figli piccoli
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Ambiente ostile.

2014 2015

Sì
15%

No
70%

Non so
14%

Missing
1%

Le cause citate con maggiore 
frequenza 

Essere donna, essere giovane

Avere un contratto flessibile, «altro» 
(carattere, background, ecc.)

Orientamento politico-sindacale

Le cause citate con maggiore 
frequenza 

«Altro»: carattere, divergenze, 
background professionale

Avere figli piccoli

Essere donna

Sì
14%

No
70%

Non so
16%
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