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CAPITOLO 1 

INTRODUZIONE 

 
Negli ultimi decenni, il mercato del lavoro ha attraversato cambiamenti significativi che hanno 

alterato profondamente la concezione tradizionale della prestazione lavorativa. Il rapido e complesso 

panorama lavorativo ha visto un passaggio dal lavoro fisico a quello mentale, un'intensificazione delle 

attività, un ricorso sempre più frequente ai contratti temporanei e numerosi cambiamenti 

organizzativi, che hanno interessato ogni ambito lavorativo. Infatti, l'intensificarsi della concorrenza 

globale ha portato a una più spiccata deregolamentazione del mercato del lavoro, a una maggior 

frequenza di riorganizzazione delle imprese e a un maggiore ricorso a forme flessibili di occupazione 

(Campanini, 2019).  

Con l'introduzione del d.lgs. n. 81/08 in Italia (Testo unico sulla salute e la sicurezza nei luoghi di 

lavoro), che obbliga i datori e le datrici di lavoro a valutare e gestire i rischi psicosociali, inclusi quelli 

legati allo stress lavoro-correlato, è aumentata anche l'attenzione verso il disagio e lo stress nel 

contesto lavorativo.  

Di recente, il costrutto del workaholism ha attirato l'interesse di ricercatori e ricercatrici di salute 

occupazionale, desiderosi e desiderose di comprenderne meglio le caratteristiche (Clark et al., 2014). 

Sebbene esistano diverse definizioni in letteratura, una concettualizzazione comune descrive il 

workaholism come composto da due elementi distinti: l'eccessiva dedizione al lavoro e una forte 

spinta interiore a lavorare (Schaufeli et al., 2008). La prima componente è comportamentale e si 

manifesta nella quantità eccezionale di tempo dedicata al lavoro. La seconda è mentale, 

rappresentando una vera e propria ossessione per il lavoro, che porta l'individuo a concentrarsi 

costantemente su questioni lavorative anche al di fuori dell'orario di lavoro.  

Nello studio del workaholism, la letteratura si è quasi sempre focalizzata su caratteristiche individuali 

piuttosto che strutturali.  Ad esempio, Clark et al. (1996) hanno individuato una correlazione positiva 



 3 

tra il workaholism e tratti ossessivi e compulsivi della personalità, sottolineando come questa 

associazione si manifesti non solo nelle attività lavorative, ma influenzi ogni aspetto della vita 

quotidiana. Altri autori e autrici hanno riscontrato una correlazione tra il workaholism e i tratti della 

personalità di Tipo-A (Machlowitz, 1980; Seybold & Salomone, 2004; Ersoy-Kart, 2005), 

evidenziando una propensione a perseguire obiettivi e cercare il successo, che può tradursi in un 

eccessivo numero di ore dedicate al lavoro.  

 Nella presente tesi, invece, si prende in considerazione un potenziale fattore strutturale, la 

discrepanza salariale verticale, ovvero il divario nella retribuzione tra i lavoratori e lavoratrici più 

pagati, tipicamente managers, e quelli meno pagati, tipicamente operai e operaie (manager-worker 

pay gap).  

1.1 I costrutti indagati  

Manager-worker pay gap  

Nell’attuale momento storico, la disuguaglianza economica è in crescente aumento, persiste e diventa 

sempre più estrema, provocando conseguenze significative per i singoli individui e per la società nel 

suo insieme.  La disuguaglianza economica è descritta come la “distribuzione non equa delle risorse 

all'interno di una società”. Negli ultimi anni, questo fenomeno è aumentato nella maggior parte dei 

paesi OCSE (Organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico) (Oxfam, 2019), causando 

una serie di conseguenze negative sia a livello individuale che sociale (Wilkinson & Pickett, 2010).  

L'aumento della disuguaglianza economica è correlato a una maggiore incidenza di violenza e 

criminalità (Elgar & Aitken, 2011), a una diminuzione della solidarietà tra cittadini e cittadine 

(Paskov & Dewilde, 2012) e a un'erosione della coesione sociale (Sandel, 2020). Inoltre, le differenze 

di status socioeconomico diventano sempre più evidenti, alimentando l'ansia da status e la 

competizione sociale (Layte, 2012; Sánchez-Rodríguez et al., 2019).  

Nei paesi con maggiori disuguaglianze, gli orari di lavoro tendono a essere più lunghi (Wilkinson & 

Pickett, 2009) e le persone percepiscono una maggiore interferenza tra vita privata e vita lavorativa 

(Filippi et al., 2023). L'ansia per il proprio status e la competitività sul posto di lavoro, che emergono 
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in contesti di forte disuguaglianza, influenzano la distribuzione del tempo tra lavoro e tempo libero, 

spesso portando a orari di lavoro più prolungati (Filippi et al., 2023). 

La letteratura evidenzia che, in contesti caratterizzati da elevata disuguaglianza, gli individui 

percepiscono una maggiore instabilità lavorativa, intensificata competizione con gli altri e maggiori 

preoccupazioni legate alla loro posizione nella scala sociale (ansia da status; Sánchez-Rodríguez et 

al., 2019). Questi sentimenti sono cruciali nel determinare come le persone gestiscono l'equilibrio tra 

lavoro e vita personale. 

In sintesi, la disuguaglianza economica è associata a un incremento del burnout e dell'insicurezza 

lavorativa (Jiang & Probst, 2017) e a una riduzione del benessere generale (Pickett & Wilkinson, 

2015; De Vogli et al., 2009).  

È fondamentale notare che la disuguaglianza economica non si limita solo alla dimensione macro, 

ma è presente anche all'interno delle organizzazioni sotto forma di manager-worker pay gap.   

Diversi studi nell’ambito della psicologia sociale hanno evidenziato che un elevato manager-worker 

pay gap è associato a una percezione ridotta dell’efficacia e del carisma dei leader (Steffens et al., 

2020) e ad una valutazione complessiva dell’azienda peggiore (Benedetti & Chen, 2018). Inoltre, un 

ampio manager-worker pay gap è correlato a un minor senso di identificazione con l’azienda (Peters 

et al., 2021; Tanjitpiyanond et al., 2021). 

Nonostante gli ampi studi sugli effetti del manager-worker pay gap, mancano ancora prove empiriche 

di una relazione diretta con il workaholism. Uno degli obiettivi del presente lavoro è proprio quello 

di testare questa relazione. 

Workaholism  

Il concetto di workaholism è stato definito da diversi autori e autrici nel corso degli anni.  

Oates (1971) ha descritto i workaholic gli individui che mostrano una spinta così intensa al lavoro da 

compromettere negativamente la salute e le relazioni personali.  Mosier (1983) ha proposto un criterio 

quantitativo, definendo workaholic coloro che superano le 50 ore settimanali di lavoro. Queste prime 

definizioni si concentravano principalmente sulla quantità di ore dedicate al lavoro, un indicatore 
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facilmente misurabile e comparabile tra diversi contesti nazionali. Tuttavia, ci si è domandato se fosse 

sufficiente considerare le ore di lavoro come unico criterio per valutare il fenomeno del workaholism. 

Successivamente, infatti, Spence e Robbins (1992) hanno definito il workaholism come un tratto 

stabile di personalità caratterizzato da tre dimensioni principali: il coinvolgimento estremo nel lavoro, 

una spinta interiore irresistibile a lavorare e il piacere derivante dall'impegno lavorativo. McMillan et 

al. (2004) hanno ampliato questa prospettiva introducendo cinque dimensioni del workaholism, che 

includono la riluttanza a staccarsi dal lavoro, il piacere nel lavorare (work enjoyment), la presenza di 

una compulsione a lavorare, il continuo pensare al lavoro anche al di fuori dell'orario lavorativo e il 

lavorare in ogni occasione e in ogni luogo disponibile. 

Considerare il “work enjoyment” come dimensione del workaholism può presentare delle 

problematiche. In primo luogo, il work enjoyment può sovrapporsi ad altri costrutti, come ad esempio 

l'engagement lavorativo. Questo può rendere difficile distinguere chiaramente tra il semplice piacere 

nel lavoro e un'ossessione eccessiva verso di esso. In secondo luogo, il workaholism può essere 

talvolta considerato anche come un costrutto positivo. Questa ambiguità concettuale può complicare 

ulteriormente la sua definizione e la sua misurazione metrica.  

A tal proposito, è opportuno chiarire la distinzione tra workaholism e work engagement.  

Le componenti principali del work engagement sono vigore, dedizione e assorbimento nel lavoro, 

che insieme riflettono uno stato mentale positivo e appagante legato all'attività lavorativa. Studi 

condotti da Schaufeli et al. (2008) hanno evidenziato che workaholism e work engagement sono due 

costrutti distinti con diverse implicazioni per il benessere organizzativo. Mentre il vigore e l'essere 

assorbiti nel lavoro sono elementi condivisi tra work engagement e workaholism, il lavoro 

compulsivo emerge come il fattore discriminante tra i due costrutti. 

Dunque, il workaholism può essere definito come la tendenza a lavorare eccessivamente in modo 

compulsivo, con implicazioni significative per la salute e il benessere dei lavoratori. McMillan e 

O’Driscoll (2008) hanno sviluppato il modello biopsicosociale per unificare i diversi apporti teorici 



 6 

sul workaholism. Questo modello prende in considerazione una serie di fattori che influenzano il 

fenomeno: 

a) Teorie della personalità: Il workaholism è visto come una caratteristica stabile nel tempo, che 

inizia nella tarda adolescenza. 

b) Sistemi organizzativi: L'ambiente lavorativo può aggravare il workaholism attraverso valori, 

cultura e clima organizzativo. 

c) Approccio cognitivista: Vengono individuati e analizzati i pensieri e le credenze che possono 

attivare comportamenti workaholic.  

d) Teorie della dipendenza: Vengono individuate analogie con altre forme di dipendenza, 

evidenziando caratteristiche comuni quali la salienza, la tolleranza agli stimoli e l’astinenza.  

Questa prospettiva integrata sottolinea l'importanza di considerare il workaholism non solo come una 

questione individuale, ma come un fenomeno influenzato da una complessa interazione di fattori 

personali, organizzativi e sociali.  

I mediatori: identità sociale e competizione 

Tanjitpiyanond et al. (2023) hanno ulteriormente constatato che un elevato manager-worker pay gap 

all'interno delle organizzazioni è correlato a una ridotta identificazione organizzativa e a un aumento 

del conflitto percepito tra i dipendenti. 

La percezione di un ampio divario retributivo tra manager e lavoratori/trici può influenzare 

negativamente l'identificazione dei dipendenti con l'organizzazione, promuovendo una dinamica di 

"noi" contro "loro" che aumenta il conflitto interno e compromette il senso di unità e appartenenza 

(Tanjitpiyanond et al., 2023). 

Inoltre, secondo Sommet ed Elliot (2023), un marcato manager-worker pay gap può promuovere 

comportamenti competitivi finalizzati a migliorare il proprio status o a ridurre quello degli altri. 

Questa dinamica danneggia le relazioni sociali e può influenzare negativamente il benessere 
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psicologico dei dipendenti, a seconda delle percezioni individuali delle risorse disponibili per 

affrontare la competizione. 

In sintesi, sia l'identificazione organizzativa che il clima competitivo sono influenzati dalla 

percezione del pay gap. Questo fenomeno non solo compromette la coesione interna e la 

collaborazione all'interno dell'organizzazione, ma ha anche implicazioni significative per il benessere 

psicologico e la salute complessiva dei dipendenti (Sommet & Elliot, 2023; Tanjitpiyanond et al., 

2023). 

Inoltre, diversi approcci teorici potrebbero spiegare perché il manager-worker pay gap potrebbe 

aumentare il workaholism. Il primo è quello dell’identità sociale. Secondo l'articolo di Ashforth e 

Mael (1989), l’approccio dell’identità sociale è cruciale per comprendere il comportamento dei 

dipendenti sul posto di lavoro (Haslam, 2004). Questo approccio include la teoria dell'identità sociale 

(SIT; Tajfel & Turner, 1979) e la teoria della categorizzazione del sé (SCT; Turner et al., 1987), che 

enfatizzano come le identità sociali influenzino pensieri, sentimenti e azioni dei membri del gruppo 

rispetto alle loro identità personali. 

Ashforth e Mael (1989) definiscono l'identificazione organizzativa come "la percezione di unicità o 

di appartenenza a qualche aggregato umano", mentre Dutton et al. (1994) la descrivono come "quando 

il concetto di sé di una persona contiene gli stessi attributi di quelli dell'identità organizzativa 

percepita" (p.53). Quando i dipendenti interiorizzano i valori e le norme dell'organizzazione come 

parte del loro concetto di sé, raggiungono un senso di significatività e diventano più consapevoli del 

loro posto nel mondo sociale (Ashforth et al. 2008). Studi teorici ed empirici hanno dimostrato che 

un forte senso di identità condivisa è correlato a una migliore salute e a un minore stress tra i 

dipendenti (Haslam & van Dick, 2011; van Dick & Haslam, 2012). Tuttavia, l'evidenza empirica non 

è univoca e alcuni ricercatori e ricercatrici hanno evidenziato potenziali aspetti negativi. Ad esempio, 

nello studio di Avanzi et al. (2012), gli autori hanno ipotizzato che questa relazione non sia 

necessariamente lineare e sempre positiva, suggerendo che un'identificazione eccessiva possa portare 

ad una possibilità maggiore di sviluppare workaholism e compromettere la salute dei dipendenti.  
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L'identificazione organizzativa, quindi, influenza profondamente come i dipendenti percepiscono il 

loro ambiente e il loro ruolo lavorativo, e come affrontano lo stress. Sebbene possa offrire una 

protezione, c'è il rischio che essa amplifichi eccessivamente la motivazione dei dipendenti, 

condizionando la valutazione delle richieste esterne e delle risorse interne di adattamento, con 

potenziali effetti negativi sulla salute.  

Un secondo approccio teorico riguarda la potenziale relazione tra clima competitivo a livello 

aziendale e workaholism, relazione che potrebbe essere ulteriormente aggravata da un alto manager-

worker pay gap. Il clima competitivo interno all’azienda è definito da Brown et al. (1998) come “il 

grado in cui i dipendenti percepiscono che le ricompense organizzative dipendono dal confronto delle 

loro prestazioni” con i colleghi (p. 89).    

La competizione può essere vista sia positivamente che negativamente. Alcuni ricercatori e alcune 

ricercatrici sostengono che la competizione può aumentare la motivazione e migliorare le prestazioni 

(Fletcher et al. 2008), mentre altri e altre ritengono che possa portare a comportamenti negativi e 

stress (Kohn, 1992). Nei climi competitivi, i dipendenti possono percepire un'alta incertezza e stress 

se non riescono a ottenere le ricompense desiderate, portandoli a investire maggiori sforzi per 

superare i colleghi e le colleghe e a sperimentare disagio e senso di colpa quando non lavorano 

(Schaufeli et al., 2008). 

Keller et al. (2016) hanno indagato se un clima competitivo sia associato a un aumento del 

workaholism, ipotizzando che i dipendenti con un forte orientamento al futuro e una vocazione per il 

lavoro mostreranno comportamenti più stacanovisti in tali climi, ipotesi che sono state supportate dai 

dati.  

Questi risultati suggeriscono che i fattori contestuali al lavoro e i fattori individuali interagiscono per 

dare vita ad esperienze di workaholism. Per una comprensione più approfondita del fenomeno, nella 

presente ricerca si distinguerà il clima psicologico competitivo all’interno dell’organizzazione dalla 

competitività di tratto, concettualizzata come un aspetto della personalità che implica "il piacere della 
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competizione interpersonale e il desiderio di vincere e di essere migliori degli altri e delle altre" 

(Spence & Helmreich, 1983, p. 41).  

Questa ricerca si propone di indagare a) l’effetto del manager-worker pay gap sul workaholism b) il 

ruolo dell’identità sociale e della competizione nel mediare questa relazione (vedi Figura 1 per una 

rappresentazione grafica del modello teorico).  

 

 

Figura 1 Modello di mediazione che esamina gli effetti indiretti della percezione del pay gap sul workaholism, 
attraverso l’identità sociale e il clima competitivo 

1.2 Le Ipotesi 

Ipotesi 1 (H1). Maggiore è la percezione del pay gap, maggiore è il livello di workaholism.  

Ipotesi 2 (H2). Maggiore è la percezione del pay gap, minore è il livello di identificazione con 

l’organizzazione.  

Ipotesi 3 (H3). Maggiore è la percezione del pay gap, maggiore è il livello di clima competitivo 

percepito.  

Ipotesi 4 (H4). La relazione tra il manager-worker pay gap e il workaholism è mediata dall’identità 

sociale e dal clima competitivo.  

 



 10 

CAPITOLO 2 

LA RICERCA 

2.1 I partecipanti   

Abbiamo raccolto un totale di 431 partecipanti, di cui 110 sono stati eliminati per non aver completato 

il questionario integralmente e per mancato consenso informato alla partecipazione.  

Il campione finale del nostro studio ha compreso 321 lavoratori e lavoratrici (62,6 % femmine, 37,4% 

maschi, 0% non-binari) di età compresa tra i 74 e i 20 anni (M = 43,2 SD = 13,78). Ai partecipanti è 

stato inviato un link al questionario sulla piattaforma online Qualtrics, sottolineando che le risposte 

sarebbero state completamente anonime.  

I partecipanti al nostro studio presentavano diversi livelli di istruzione. Una piccola percentuale, pari 

al 4,9%, aveva un livello di istruzione inferiore al diploma di maturità. Il 29,3% dei partecipanti aveva 

conseguito il diploma di maturità, mentre il 9,4% aveva frequentato l'università senza completare una 

laurea. Il 17,5% aveva ottenuto una laurea triennale e il 34,6% aveva conseguito una laurea 

magistrale. Solo l'1,2% aveva completato un dottorato di ricerca e il 3,1% aveva ottenuto un titolo 

professionale. 

I partecipanti hanno riportato un punteggio medio di 44,65 (SD = 19,95) riguardo il loro orientamento 

politico su una scala da 0 (estrema sinistra) a 100 (estrema destra). Questo suggerisce che, in media, 

i partecipanti tendevano a collocarsi lievemente a sinistra del centro dello spettro politico.  

Ai partecipanti è stato chiesto di valutare la situazione finanziaria della propria famiglia rispetto alla 

famiglia media in Italia, utilizzando una scala da 0 (molto peggio della media) a 100 (molto meglio 

della media). La media delle risposte è stata di 59,17 (SD=16,50). Questo indica che, in media, i 

partecipanti percepivano la situazione finanziaria della propria famiglia leggermente al di sopra della 

media italiana.  
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I partecipanti hanno anche fornito informazioni sulla loro attuale situazione lavorativa. La 

maggioranza, pari al 68,3%, lavorava a tempo pieno, mentre il 13% era impiegato a tempo parziale. 

Un ulteriore 5,9% lavorava come libero/a professionista o lavoratore/trice autonomo, e il 12,8% dei 

partecipanti sono studenti lavoratori/trici.  

Infine, è emerso che il 15,6% dei partecipanti era impiegato in microimprese, mentre il 33,6% 

lavorava in piccole e medie imprese. Solo il 2,3% dei partecipanti lavorava in grandi imprese private, 

mentre il 27,7% era impiegato in imprese pubbliche quotate in borsa. 

2.2 Il questionario: le scale utilizzate  

Per la raccolta dati è stato sviluppato un questionario self-report, adottando una specifica scala di 

misura per ciascun costrutto.  

Percezione del pay gap 

 La percezione del divario salariale verticale all'interno dell'organizzazione è stata valutata con un 

singolo item (Filippi et al. in preparazione):  

"Nell’organizzazione in cui lavoro, la differenza tra il salario medio di un/a dirigente e il salario medio 

di un dipendente è..". Le risposte variavano da 1 (molto piccola) a 7 (molto grande). 

Identificazione organizzativa 

Per misurare l'identificazione organizzativa è stata utilizzata la scala di identificazione di Manuti e 

Bosco (2012). Gli item sono stati valutati su una scala da 1 a 7, dove 1 indica “completamente in 

disaccordo" e 7 "completamente d’accordo" (esempi di item: “Mi identifico con le altre persone che 

appartengono all’organizzazione per la quale lavoro”; “L’organizzazione per la quale lavoro riflette 

il mio modo di essere”).  

Clima competitivo 

Per misurare il clima competitivo sono stati utilizzati i primi cinque item della Culture of Competition 

(Murayama & Elliot, 2012; Sommet et al., 2019). Gli item sono stati tradotti e adattati 

autonomamente. Nella versione originale della scala, le risposte variavano da 1 (completamente in 
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disaccordo) a 5 (completamente d’accordo). Tuttavia, per mantenere la congruenza con le altre scale 

di misura del questionario, è stata uniformata a sette punti, dove 1 indicava “completamente in 

disaccordo” e 7 “completamente d’accordo” (esempi di item: “Ho la sensazione che nella mia 

organizzazione le persone siano in competizione tra loro”; “I confronti tra le persone nella mia 

organizzazione sono frequenti”).  

Competitività di tratto 

La competitività di tratto è stata misurata utilizzando la scala di Brown et al. (1998), che impiega una 

scala Likert a sette punti, con estremi da "completamente in disaccordo" a "completamente 

d’accordo". Anche in questo caso, la scala è stata tradotta autonomamente (esempi di item: "Mi piace 

lavorare in situazioni in cui sono in competizione con gli altri"; "È importante per me ottenere risultati 

migliori degli altri in un compito"). Questa variabile è stata usata come variabile di controllo nelle 

analisi presentate successivamente. 

Workaholism 

Il workaholism è stato valutato utilizzando la “versione italiana della Dutch Work Addiction Scale” 

(DUWAS; Schaufeli et al. 2008, p. 422). Sebbene esistano scale più moderne che considerano la 

multidimensionalità del workaholism, come la Multidimensional Workaholism Scale (Clark et al., 

2020), la mancanza di una validazione italiana e una correlazione elevata con la Dutch Work 

Addiction Scale (DUWAS) (r = .76) ci hanno portato alla scelta della DUWAS per la nostra ricerca. 

Questa scala comprende 10 item: 5 valutano il lavoro compulsivo (ad esempio, "Sento che c’è 

qualcosa dentro di me che mi spinge a lavorare intensamente") e 5 valutano il lavoro eccessivo (ad 

esempio, "Continuo a lavorare dopo che le mie colleghe e i miei colleghi hanno smesso"). Le risposte 

erano su una scala da 1 (Quasi mai) a 4 (Quasi sempre).  
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CAPITOLO 3 

I RISULTATI 
 

3.1 Analisi delle correlazioni  
 
Per testare l’ipotesi che la percezione del pay gap influisca positivamente sul workaholism (H1), 

abbiamo esaminato le correlazioni bivariate tra le misure. Contrariamente all’ipotesi iniziale, la 

percezione del pay gap non è risultata correlata significativamente al workaholism (r = 0.08, p = 

0.17).  

Per quanto riguarda la seconda ipotesi, che sostiene che maggiore è la percezione del pay gap, minore 

è il livello di identificazione con l’organizzazione (H2), i dati supportano la nostra aspettativa. È 

emersa una correlazione negativa tra la percezione del pay gap e l’identificazione con 

l’organizzazione (r = -0.25, p < 0.001). Questi risultati indicano che coloro che percepiscono una 

disparità salariale più elevata all'interno dell'organizzazione tendono a identificarsi meno con essa, 

coerentemente con quanto riportato nella letteratura precedente. 

Anche la terza ipotesi, che suggerisce che maggiore è la percezione del pay gap maggiore è il livello 

di competizione (H3), è supportata dai dati: abbiamo trovato una correlazione positiva significativa 

tra la percezione del pay gap e il clima competitivo all’interno dell’organizzazione (r = 0.24, p < 

0.001). Questi risultati indicano che individui che percepiscono una disparità salariale più elevata 

tendono anche a percepire un ambiente lavorativo più competitivo, confermando quanto ipotizzato 

nella nostra ricerca (vedi Tabella 1). 
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Variabili    1       2              3             4                   5              6          7         8             9          10 

1. Percezione pay 
gap  
 
  

 Pearson's r  —                    

2. Identificazione 
 
  

 Pearson's r    -0.25***      
— 

                 

3. Clima competitivo 
 
  

 Pearson’s 
r 

   0.24***     -0.28 ***       —                

4. Workaholism 
 
  

 Pearson's r        0.08  -0.01  0.20***    —              

5. Competitività di 
tratto 
 
  

 Pearson's r        0.04  -0.07  0.18**    0.31 ***        —            

6. Età 
 
  

 Pearson's r         0.07   -0.02  0.13*  -0.04  -0.21***        —          

7.Orientamento 
politico 
 
  

 Pearson's r  -0.08    0.15**  -0.09  0.17**   0.17**  0.08   —        

8. Status  
socioeconomico 
(SES) 
  

  
Pearson's r 

  
  -0.12* 

  
 0.19*** 

  
-0.07 

  
0.09 

  
0.16** 

  
0.14* 

    
  0.12* 

    
             

— 
     

9.  
Posizione 
Organizzazione  

 Pearson's r  -0.07   0.21***  -0.03  0.12*   0.06  0.51***  0.08  0.37 ***  —    

10.  
Formazione 

 Pearson's r  0.11  0.10  -0.05  0.08  -0.00  0.07  -0.05  0.30 *** 0.16** — —  

 
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 

 

Successivamente, per testare H4 e la nostra aspettativa che vi sia un effetto indiretto del pay gap sul 

workaholism attraverso l’identità sociale e la competizione, abbiamo eseguito un modello di 

mediazione utilizzando il software JASP (JASP Team, 2020).  

Abbiamo esaminato il ruolo dell'identificazione organizzativa come possibile mediatore nella 

relazione tra percezione del pay gap e workaholism. Tuttavia, i nostri risultati non hanno evidenziato 

un effetto significativo dell'identificazione come mediatore tra le due variabili (p = 0.32). 
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D'altra parte, abbiamo riscontrato che la relazione tra le due variabili è mediata significativamente 

dalla competizione (p = 0.005). I nostri risultati indicano che individui che percepiscono un maggiore 

divario salariale mostrano livelli più elevati di workaholism principalmente a causa della percezione 

di un ambiente lavorativo caratterizzato da una forte competizione. Tale associazione è 

sufficientemente robusta per essere considerata significativa ai livelli di confidenza usualmente 

accettati (p < .05). Questa associazione non è evidente quando non si considera la competizione come 

mediatore. In altre parole, solo quando il pay gap è associato a una maggiore percezione di 

competitività, questo processo sfocia in un aumento anche di workaholism.  

In sintesi, abbiamo osservato che non c’è una relazione diretta tra la percezione del pay gap e il 

workaholism; tuttavia, questa relazione è spiegata totalmente dalla competizione. L'identificazione 

con l’organizzazione non svolge un ruolo di mediazione significativo, suggerendo che la percezione 

del pay gap non influisce sul workaholism attraverso l'identità sociale, ma piuttosto tramite la 

percezione di un ambiente lavorativo competitivo. 

 

Figura 2 Modello di mediazione che esamina gli effetti indiretti della percezione del pay gap sul workaholism, 
attraverso l’identità sociale e il clima competitivo 
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CAPITOLO 4 

LA DISCUSSIONE 

In questo studio è stato analizzato l’impatto del manager-worker pay gap sul workaholism.  

Studi precedenti hanno evidenziato che la disuguaglianza economica a livello nazionale è associata a 

una diminuzione del work-life balance e a un aumento delle ore lavorative. Questo fenomeno viene 

spiegato da una percezione aumentata di ansia per il proprio status sociale all’interno della piramide 

sociale e una maggiore competizione tra colleghi (Filippi et al., 2023).  

Tuttavia, la nostra ricerca si è focalizzata sulla disuguaglianza economica a livello organizzativo, 

analizzando se il manager-worker pay gap influisca sul workaholism, e se questa relazione fosse 

mediata dall'identità sociale e dalla competizione. 

Abbiamo constatato che, contrariamente alla nostra ipotesi iniziale (H1), la percezione del pay gap 

non è correlata significativamente al workaholism in modo diretto. Tuttavia, abbiamo trovato che una 

maggiore percezione del pay gap è associata a una minore identificazione con l'organizzazione (H2) 

e a una maggiore percezione di competizione all'interno dell'organizzazione (H3). In aggiunta, la 

nostra ricerca ha evidenziato che la relazione tra la percezione del pay gap e il workaholism è mediata 

significativamente dalla competizione, ma non dall'identificazione organizzativa (H4). 

I nostri risultati sono in linea con gli studi precedenti che mostrano come la disuguaglianza economica 

possa influenzare negativamente il work-life balance e aumentare la competitività (Filippi et al., 

2023).  

Tuttavia, il fatto che l'identificazione organizzativa non abbia un ruolo mediatore significativo indica 

che l'identità sociale potrebbe non essere un fattore critico nella relazione tra pay gap e workaholism. 

Infine, questi risultati evidenziano l'importanza del contesto organizzativo e della percezione della 

competizione nel determinare i livelli di workaholism. La percezione di un'ampia disuguaglianza 

salariale può portare a un aumento della competizione tra i dipendenti, che a sua volta può tradursi in 
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comportamenti workaholic. Questo suggerisce che gli interventi mirati a ridurre la percezione della 

competitività e del manager-worker pay gap potrebbero essere efficaci nel mitigare il workaholism. 

4.1 Limiti e prospettive future  

Un limite principale del nostro studio è il suo design correlazionale, che non ci permette di stabilire 

relazioni di causa-effetto. Per analizzare le relazioni causali tra le variabili, sarebbero necessari studi 

di tipo sperimentale o longitudinale, che ci auspichiamo vengano condotti in futuro. 

Un altro limite riguarda la misurazione del pay gap percepito anziché di quello effettivo. La letteratura 

suggerisce che gli effetti negativi della disuguaglianza economica spesso dipendono dalla percezione 

soggettiva (Willis et al., 2022). Di conseguenza, sarebbe interessante investigare se il pay gap reale 

produce gli stessi effetti di quello percepito, oppure no. 

Inoltre, il nostro studio è stato condotto in un contesto italiano. Le differenze culturali possono 

influenzare la percezione del pay gap e del lavoro, dunque, i risultati potrebbero non essere facilmente 

generalizzabili ad altri contesti nazionali. Studi futuri dovrebbero considerare contesti culturali 

diversi per verificare la replicabilità dei nostri risultati e per comprendere meglio come fattori 

culturali possano moderare le relazioni osservate. Per esempio, in culture individualiste, dove 

l'accento è posto maggiormente sulla realizzazione personale e sulla competizione, la percezione del 

pay gap potrebbe avere un impatto più pronunciato sul workaholism. Al contrario, in culture 

collettiviste, dove il focus è sulla cooperazione e sul benessere del gruppo, l'influenza del pay gap 

percepito potrebbe essere mitigata da un maggiore supporto sociale e da diverse aspettative 

lavorative. 

Infine, sarebbe interessante analizzare possibili moderatori dell’effetto del pay gap percepito sul 

workaholism. Uno di questi potrebbe essere la percezione di giustizia. Ad esempio, se i dipendenti 

percepiscono che il pay gap aziendale è elevato, ma lo considerano giustificato da motivi validi come 

la meritocrazia, l'impatto negativo potrebbe essere attenuato. Al contrario, se la percezione è che il 

pay gap sia ingiusto, gli effetti negativi potrebbero essere amplificati. Pertanto, future ricerche 
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potrebbero esplorare come la percezione di giustizia moderi la relazione tra pay gap e workaholism, 

contribuendo a una comprensione più approfondita delle dinamiche organizzative.  

Un altro moderatore potrebbe essere l’orientamento al futuro e la vocazione al lavoro, che si sono 

mostrati rilevanti già in altri studi (Keller, 2016).  
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