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Abstract

L'elaborato si pone come obiettivo quello di esaminare l'esistenza di una differente propensione
alla negoziazione del salario tra uomini e donne, fenomeno ampiamente analizzato da Babcock
e Laschever nella loro pubblicazione "Women don't ask. Negotiation and the gender divide"
(2003). A tale scopo verra inizialmente presentata una rassegna dei principali articoli letterari
contenenti gli studi ed esperimenti effettuati in materia di negoziazione salariale di genere. A
seguire ci s1 focalizzera, attraverso un'analisi delle possibili cause ad esso sottese, sullo studio
del fenomeno, la cui rilevanza ¢ collegata anche all’impatto che esso ha sul gender wage gap.
In questa parte rilievo verra dato all'esame di come la mobilita nel mercato del lavoro, la
posizione gerarchica ricoperta, le caratteristiche personali, il sesso della controparte,
I’ambiguita del contratto di lavoro, 1 costi sociali e la cultura della societa di riferimento
influiscono sulla propensione alla negoziazione delle donne. Infine, verra presentato ed
analizzato un caso studio consistente nella creazione ed erogazione agli studenti e studentesse,
triennali e magistrali, dell’Universita degli Studi di Padova, di un questionario intitolato
“Colloqui con 1 professori”, allo scopo di identificare la presenza di un gender gap nella

negoziazione del voto ad un esame.
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Introduzione

Indagare sulla capacita delle donne di negoziazione del proprio salario ¢ estremamente
importante, in quanto a minori capacita negoziali ¢ spesso connessa una piu ridotta probabilita
di evoluzione della paga, con effetti notevoli sul rapporto lavorativo di lungo termine. Accettare
di percepire un salario inferiore rispetto a quello di soggetti di sesso differente ma ricoprenti lo
stesso ruolo puo, infatti, portare oltre che ad una perdita di guadagno monetario crescente nel
tempo, anche ad un peggioramento del grado di autorita esercitabile, secondo una logica di
“accumulazione dello svantaggio™ (si veda Babcock e Laschever, p. 131). L esistenza di un
gender gap non rappresenta pero un fenomeno a sé stante, ma ¢ il frutto di una serie di cause
sociali, culturali ed economiche che verranno di seguito ampiamente analizzate. Il seguente
elaborato ¢, infatti, strutturato in 3 capitoli, ognuno dei quali incentrato su differenti aspetti del
fenomeno in questione. Nel primo di essi attenzione viene posta all’analisi del rapporto esistente
tra donne ed attitudine alla negoziazione attraverso la presentazione delle conclusioni che
studiosi come Biasi e Sarsons (2022), Exley et al. (2020) e Babcock e Laschever (2003) sono
riusciti a ricavare dalla conduzione di esperimenti di genere nell attitudine alla negoziazione.
Successivamente, con il secondo capitolo, rilievo viene dato all’identificazione delle ragioni
che possono essere identificate alla base dell’esistenza di un’effettiva disparita tra uomini e
donne nel ricorso alla negoziazione del proprio salario. Nello specitfico, tale parte dell’elaborato
¢ mirata allo studio di come la mobilita del lavoro, la posizione gerarchica ricoperta all’interno
dell’azienda, le caratteristiche personali, il sesso della controparte, il grado di ambiguita del
contratto lavorativo, nonché 1 costi sociali possono incidere sulla decisione di prendere o meno
parte ad un processo negoziale. Infine, nel terzo capitolo, viene dato spazio alla presentazione
di un caso studio, elaborato proprio al fine di verificare I’esistenza di un gender gap
nell”attitudine alla negoziazione tra studenti e studentesse universitarie. Tale studio consta nella
creazione, tramite ’ausilio della piattaforma Google Forms, di un questionario intitolato
“Colloqui con 1 professori” ed incentrato sull’analisi della frequenza con cui uomini e donne
fanno ricorso a colloqui con 1 docenti per ottenere chiarimenti circa la valutazione ottenuta ad

un esame, nonché sullo studio degli esiti ottenuti dal processo negoziale.



1 Le donne e la negoziazione

Le donne generalmente negoziano di meno degli uomini. A dimostrare cio contribuiscono
numerosi studi: Biasi e Sarsons (2022) hanno notato una generale ridotta propensione del
genere femminile alla negoziazione del proprio salario, la quale cambia leggermente con
I’introduzione di un sistema di paga flessibile; Exley et al. (2020) hanno rilevato una
partecipazione degli uomini alla negoziazione superiore dell’8% (74% vs 66%). Similmente,
Babcock et al. (si veda Babcock e Laschever, p. 15), dopo aver intervistato diversi soggetti ed
aver chiesto loro la data della loro piu recente negoziazione, hanno concluso che in media gli
uomini investono nel processo negoziale dalle 2 alle 3 volte in piu rispetto alle donne.
L’esistenza di una cosi notevole disparita di genere nell’attitudine alla negoziazione rappresenta
un fenomeno da approfondire in quanto impatta sulla creazione del cosiddetto gender wage
gap. In un’analisi condotta sulla frequenza di negoziazione di neolaureati e neolaureate master
sulla prima paga proposta in fase di conclusione di un contratto di assunzione, Babcock e
Laschever (2003) hanno, infatti, dimostrato come in generale contrattare sul salario di partenza
abbia effetti sul rapporto lavorativo che si protraggono sia nel breve che nel lungo termine. Con
riferimento agli effetti di breve termine, I’esperimento ha evidenziato una retribuzione inziale
degli uomini, piu attivi nella negoziazione (il 57% di loro ha preso parte ad essa), superiore del
7,6% (equivalente a circa 4.000 dollari) rispetto a quella ottenuta dalle donne che in media
hanno partecipato alla contrattazione solo in misura pari al 7%. Relativamente agli effetti di
lungo termine, invece, la maggiore partecipazione alla negoziazione ha permesso agli uomini
un aumento del loro salario finale superiore in media del 7,4% rispetto a quello percepito
dall’altro sesso, il che equivale circa a 4.053 dollari. Se tali differenziali permangono durante
tutta la carriera lavorativa di un soggetto, secondo i due studiosi, negoziare anche nelle fasi
iniziali di un rapporto lavorativo puo portare ad un guadagno complessivo di mezzo milione di
dollari. Cio ¢ dovuto al fatto che, oltre alle implicazioni economiche, la decisione di non esporsi
per richiedere una condizione contrattuale rispettosa delle proprie capacita e del ruolo ricoperto
porta anche a conseguenze dal punto di vista sociale, secondo una logica di “accumulazione
dello svantaggio” (st veda Babcock e Laschever, p. 131). Pinkley e Northcraft (si veda Babcock
e Laschever, p.8) hanno, ad esempio, dimostrato come 1 colleghi tendessero ad attribuire una
valutazione meno positiva a lavoratori che, a parita di esperienza e prestazione, avessero una
differente evoluzione della struttura del proprio salario. Nello specifico, lo studio ha rivelato
come soggetti riceventi salari crescenti nell’arco del loro rapporto lavorativo venissero associati

a figure piu autorevoli e potessero, dunque, godere di maggiori vantaggi. La diversa



propensione alla negoziazione che si registra nel genere femminile non ¢ tuttavia un fenomeno

casuale, ma e connesso ad alcuni aspetti specifici che verranno di seguito presentati.

2 Le cause

Come messo in luce da Andersen et al. (2020), la piu ridotta propensione delle donne alla
negoziazione deriva da una pluralita di cause. A queste ¢ possibile ricondurre I’esistenza di
differenze nella mobilita del lavoro tra uomini e donne (Phipps et al., 2001) , il grado di potere
e livello di informazione del richiedente, 1 quali si collegano alla posizione gerarchica ricoperta
da un soggetto in fase di negoziazione (Dittrich et al, 2014; Small et al., 2007), il sesso della
controparte (Biasi e Sarsons, 2022), il grado di ambiguita del contratto offerto (Silva e
Galbraith, 2018; Leibbrandt e List, 2015), i costi sociali che 1’intero processo negoziale porta
con s¢€, nonché il timore che questo possa modificare negativamente la propria reputazione
(Bowles et al., 2007). Di seguito ci si dedichera all’approfondimento di ciascuna delle seguenti

cause.

2.1 Differenze nella mobilita del lavoro

Secondo Biasi e Sarsons (2022), il fatto che le donne, seppure in misura ridotta, siano piu
soggette a spostarsi da un mercato del lavoro ad un altro durante la loro carriera fa si che esse
siano meno interessate alla negoziazione del proprio salario. Questo si basa su un concetto di
costo opportunita: nello scenario in cul un soggetto possa muoversi facilmente tra diverse
aziende per esso sara piu conveniente, in termini di costi, cambiare lavoro, dirigendosi verso
quello che offre delle condizioni migliori piuttosto che avviare un processo negoziale per la
soddisfazione dei propri interessi. Similmente un datore di lavoro, essendo a conoscenza
dell’elevata probabilita che il proprio assunto decida di spostarsi in un’altra azienda, di ridurre
le ore di prestazione settimanali o di prendersi un periodo di pausa, sara meno incentivato a
concedere una ricompensa monetaria elevata ed una posizione di rilievo,

Secondo un’analisi condotta da Phipps, Burton e Lethbridge (2001), le donne interrompono piu
frequentemente il rapporto lavorativo degli uomini. Nello specifico, le percentuali di richiesta
di un periodo di pausa si aggirano attorno al 56,9% nelle donne contro un 18,9% negli uomini,
mentre la durata media di tale periodo pare essere uguale a 6,15 anni per 1l genere femminile
ed equivalente a 1,63 anni per il genere maschile. Le cause che spingono le donne a richiedere
un’interruzione del rapporto lavorativo sono per la maggior parte personali/familiari (82,1%).
La maternita e la necessita di trascorrere del tempo con i propri figli rappresenta anche il motivo
per cui, come dimostrato nello studio condotto da Loprest (1992), in media negli anni 90 le
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donne si sono dimostrate piu propense degli uomini a passare da un contratto lavorativo a tempo
pieno ad uno part-time (12,7% contro un 7,9% maschile). Esaminare tali percentuali e
importante in quanto si ritiene che tale modifica del rapporto lavorativo sia in grado di spiegare
11 20% della differenza salariale esistente tra uomini e donne. La riduzione del tempo trascorso
all’esecuzione di un lavoro impatta sulla velocita di crescita della paga percepita, rallentandola.
Come messo in luce da Phipps, Burton e Lethbridge (2001), I’assenza per maternita rende
I’intero processo di accumulo di esperienza, fondamentale per progredire nell’ambiente
lavorativo, piu lungo. In aggiunta a cio, avere dei figli a cui badare puo risultare molto
dispendioso in termini di energia ed impattare, dunque, sul livello di prestazione della donna in
azienda. Sebbene tali aspetti associati alla maternita risultino al giorno d’oggi espressione di
una visione datata, molte donne madri continuano, erroneamente, ad accettare livelli di
retribuzione piu bassi rispetto agli uomini. Complice di cio € la consapevolezza che la riduzione
del proprio orario lavorativo alla durata di mezza giornata comporta un minor impegno

lavorativo.

2.2 Come la posizione gerarchica del richiedente impatta sulla negoziazione
Il risultato di una negoziazione puo variare notevolmente a seconda che questa sia condotta da
un soggetto ricoprente un ruolo di elevato o ridotto prestigio. L esperimento di Dittrich, Knabe
e Leipold (2014) ha contribuito a dimostrare c16 mettendo in luce come, mentre per gli uomini,
siano questi impiegati o datori di lavoro, non vi sia alcuna variazione nella probabilita di
concludere la negoziazione con I’ottenimento di una paga superiore, per le donne sia assista ad
uno scenario diverso. Ricoprire la carica di impiegate porta piu frequentemente all’ottenimento
di un inferiore successo in fase di negoziazione con una controparte di genere maschile.
Tuttavia, se lo stesso processo viene avviato da una donna-capo, non si verifica alcuna
differenza nella percentuale di successo rispetto agli uomini, indipendentemente dal sesso della
controparte. Cio potrebbe essere spiegato dal fatto che ricoprire una posizione di maggiore
rilievo all’interno di un’azienda permette I’ottenimento di un piu elevato potere e livello di

informazione, elementi fondamentali per il successo della negoziazione.



2.2.1 Il potere

La differente attitudine alla negoziazione potrebbe anche dipendere dal tipo di potere che un
soggetto possiede. Small et al. (2007), ad esempio, giustificano il ricorso delle donne ad un
lessico piu pacato e meno autoritario con il fatto che la posizione da esse ricoperta all’interno
della societa americana ¢ di tipo secondario, essendo questa prevalentemente basata su una
cultura patrilineare. Tuttavia, 1utilizzo di toni meno aggressivi € spesso associato al possesso
di un piu ridotto grado di autostima, il che impatta negativamente sulle capacita di persuasione
portando a ridurre la possibilita di successo nella negoziazione. Oltre che dall’autostima, il
potere ¢ influenzato dalla reputazione e percezione che dell’individuo si ha: essere considerato
come una persona ambiziosa e sicura di sé incide sulla probabilita di successo di una
negoziazione perché contribuisce a conferire un maggior grado di potere al soggetto in
questione. Cio ¢ stato dimostrato da Kray et al. (s1 veda Babcock e Laschever, p. 75) tramite un
esperimento che chiedeva a studenti di determinare chi tra uomini e donne avesse un vantaggio
negoziale. Il fatto che gli uomini venissero generalmente classificati da entrambi 1 sessi
partecipanti al sondaggio come piu competitivi, aggressivi e sicuri di sé¢ ha prodotto come
risultato quello di attribuire a tali soggetti un maggiore successo nella pratica della
negoziazione. Reputazione e percezione influenzano il livello di potere esercitato anche perché
concorrono alla determinazione di quanto il soggetto in questione ¢ gradito ed apprezzato.
Come messo in luce da Babcock e Laschever (2003), il successo di un processo negoziale
dipende dalla capacita di influenzare la controparte. Piu positivamente un soggetto viene
percepito, maggiore ¢ la probabilita che questo sia effettivamente in grado di ottenere cio che

vuole, poiche superiore ¢ il grado di influenza esercitato sulla controparte.

2.2.2 1llivello di informazione

La negoziazione implica |’instaurazione di un dialogo e confronto con la controparte per
I’esposizione del proprio punto di vista e la conclusione di un accordo che sia in grado di
soddisfare entrambi 1 soggetti in essa coinvolti. Di conseguenza, essa non ¢ una pratica
esclusivamente competitiva, ma presenta un certo grado di cooperazione (Babcock e Laschever,
2003). Al fine del raggiungimento dell’accordo ¢, infatti, necessario che le parti scendano a
compromessi ¢ comunichino tra loro, cosa che puo avvenire solo se vi ¢ informazione. Come
la teoria economica ha da sempre messo in luce, il processo negoziale, cosi come qualsiasi altro
processo di contrattazione, ha come requisito fondamentale lo scambio di informazioni.
Maggiore ¢ il grado di informazioni posseduto da ciascuna parte, maggiore sara anche il potere

che esse potranno esercitare durante il processo. Essere piu informati su una determinata
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materia porta a vantaggi su molteplici piani. In primo luogo, permette di maturare una visione
d’insieme, 1l che ¢ utile per definire I’ammontare della propria pretesa in quanto permette di
verificare la presenza/assenza di equita nel contesto di riferimento. Attraverso uno studio Biasi
e Sarsons (2020) hanno, infatti, dimostrato come avere accesso ad informazioni riguardanti la
paga dei colleghi faccia aumentare la propensione alla negoziazione del 24%. In secondo luogo,
I’informazione conferisce al soggetto, in assenza di politiche di protezione delle controparti da
comportamenti opportunistici, la liberta di condividere solo quegli aspetti a vantaggio dei propri
interessi. Il possesso di un maggiore grado di informazione puo dipendere da diversi fattori,
quali il ruolo ricoperto all’interno dell’azienda, la tipologia e la quantita di relazioni sociali
instaurate. Come spiegato da Babcock e Laschever (2003), le relazioni sociali possono essere
ricondotte a due categorie: le relazioni strumentali e le relazioni di amicizia. Le prime sono
fondate sullo scambio di informazioni al fine di aiutare la controparte. Le seconde hanno,
invece, una funzione prettamente sociale. Alcuni studi hanno dimostrato come, mentre le
relazioni del primo tipo siano instaurate principalmente con 1l genere maschile,
indipendentemente dal sesso dell’altra parte coinvolta, le relazioni di amicizia nascano
tipicamente tra soggetti dello stesso genere (id.). Il fatto che le relazioni strumentali siano per
la maggior parte gestite dagli uomini conferisce loro un maggior grado di informazione, il che
porta ad un vantaggio in fase negoziale e contribuisce, dunque, a spiegare perché gli uomini in

media risultano essere piu performanti in ambito negoziale.

2.3 Le caratteristiche personali

Secondo lo storico Alessandro Barbero!, cid che potrebbe spiegare la differente attitudine di
uomini e donne alla contrattazione salariale ¢ I’esistenza di differenti “caratteristiche strutturali”
tra 1 sessi. Queste possono essere identificate in attributi come la spavalderia, I’aggressivita e
la consapevolezza di sé, 1 quali, stando all’affermazione dello storico, parrebbero essere
maggiormente presenti nel genere maschile. Di un simile pensiero si dimostrano essere anche
Kennedy e Kray (2015), studiosi che, attraverso un esperimento, hanno confermato la tendenza
degli uomini ad apparire piu sicuri ¢ determinati e delle donne ad essere piu riflessive ed
empatiche. Diversamente, Andersen et al. (2020) hanno evidenziato, con un esperimento sulle

capacita di uomini e donne nella negoziazione di immobili, che non vi sono notevoli differenze

! Barbero A. (2021, Ottobre 28). “Alessandro Barbero sulla questione delle differenze strutturali
tra uomo e donna (Esclusiva). (L. S. Noi, Interviewer)

Disponibile al seguente link: https://www.youtube.com/watch?v=Af8 1TiB7hQ
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nel prezzo che ciascun agente riesce a pattuire, salvo siriesca a controllare 1l bene oggetto della
transazione. La loro analisi ha infatti evidenziato come il fatto che gli agenti uomini riuscissero
a vendere le proprieta ad un prezzo superiore rispetto alle colleghe spesso dipendesse dalle
caratteristiche degli acquirenti (maggiore disponibilita a pagare, diverse preferenze, ...). A
supporto di tale tesi, un secondo studio condotto da Andersen et al. (2018) su due differenti
societa, una matrilineare (Khasi) ed una patrilineare (Kharbi), ha messo in luce come in realta
le donne non posseggano alcun svantaggio naturale alla negoziazione. Anzi, a parita di
condizioni esse, se inserite in una societa come quella Khasi, ottengono un maggiore surplus
dalla contrattazione del proprio salario rispetto agli uomini coinvolti nella stessa pratica. In un
ulteriore esperimento condotto da Mary Wade (si veda Babcock e Laschever, p. 155), ¢ stato
dimostrato come in realta le donne eccellano nella negoziazione effettuata per conto di terzi.
Nello specifico tale esperimento, finalizzato a misurare le abilita di uomini e donne nella
negoziazione svolta in prima persona o per conto di altri, ha messo in luce come, quando
chiamate a rappresentare terzi, le donne richiedano un salario superiore del 9% rispetto a quello
domandato dagli uomini a parita di condizioni. Mentre, quando la negoziazione viene svolta in
prima persona, gli uomini siano in grado di concludere la contrattazione in maniera piu
soddisfacente, ottenendo un salario superiore dell’8% rispetto a quello percepito dalle donne.

Ci0 contribuisce a mettere in luce come la differente propensione alla negoziazione tra 1 sessi
dipenda non tanto dalle abilita e caratteristiche del soggetto, ma bensi dal contesto sociale di
riferimento. In una cultura patrilineare, incentrata attorno alla figura maschile, la donna viene
associata a colei che si prende cura della famiglia. Tale associazione ha due importanti
implicazioni: porta ad accettare socialmente la negoziazione femminile per conto di terzi, in
quanto espressione della cura che la donna dimostra per gli interessi altrui, ma a non
comprendere la negoziazione effettuata in prima persona. Secondo Babcock e Laschever
(2003), la piu ridotta propensione alla negoziazione potrebbe anche dipendere da una diversa
visione che uomini e donne hanno circa la natura degli avvenimenti che lungo il corso della vita
si manifestano. Attraverso uno studio 1 due scrittori hanno evidenziato I’esistenza di due
principali tipologie di soggetti: coloro che esercitano un controllo interno sulla propria vita e
coloro che, invece, fanno dipendere essa da fattori esterni. Tali tipologie, riconducibili
rispettivamente alle categorie di McClelland (si veda Costa et al., p. 42) di “high-achiever” e
“low-achiever”, presentano differenze che fanno principalmente riferimento a due ambiti: il
livello di libero arbitrio posseduto e la propensione all’assumersi responsabilita. I soggetti
appartenenti alla prima categoria, essendo mossi dalla convinzione che siano le proprie azioni

a determinare la qualita della propria vita, assumono tipicamente un controllo diretto di essa.
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Di conseguenza, essi si impegnano attivamente nella ricerca di informazioni, nel compimento
di azioni e nell’ottenimento di maggiori responsabilita. Diversamente, coloro definiti come
“low-achiever” abbracciano una visione deterministica della vita limitandosi a vivere
passivamente, per inerzia. Ritenere che 1 propri successi siano predeterminati, in quanto
dipendenti da fattori esterni porta, infatti, a ridurre I’incentivo all’azione. Nello studio effettuato
da Mary Wade le donne hanno in media registrato punteggi inferiori rispetto agli uomini, il che
porta a classificarle come appartenenti alla seconda categoria esaminata. Il risultato ottenuto
non ¢, tuttavia, sconvolgente: per molti anni le donne sono state controllate e poste alle
dipendenze degli uomini, si pensi ad esempio alle battaglie che queste hanno dovuto affrontare

per I’ottenimento del diritto al voto (id.).

2.3.1 Le preferenze

Le donne intraprendono meno frequentemente una negoziazione che abbia ad oggetto il proprio
salario anche perché, rispetto agli uomini, sono piu avverse al rischio. Come spiegato in
Babcock e Laschever (2003), diversi studi condotti su uomini ¢ donne hanno messo in luce
come queste ultime generalmente posseggano un maggiore livello di avversione a qualsiasi tipo
dirischio, sia questo fisico o sociale. Mentre il genere maschile ¢ caratterizzato da una maggiore
ricerca di avventura, il che secondo alcuni biologi potrebbe essere dovuto al fatto che il piu alto
livello di testosterone posseduto attenua ’effetto dell’ossitocina, ormone prodotto in situazioni
di stress (si veda Babcock e Laschever, p. 161), le donne si sentono piu a loro agio in contesti
ben definiti e statici. Cio € stato dimostrato anche da Croson e Gneezy (2009) attraverso un
esperimento ispirato alle ricerche effettuate in ambito economico da Eckel e Grossman (2008c¢)
ed in ambito psicologico da Byrnes et al. (1999) (si veda Croson e Gneezy, p. 449). La minore
propensione al rischio che Croson e Gneezy (2009) rivelano potrebbe essere dovuta, secondo
Loewenstein et al. (2001) (si veda Croson e Gneezy, p. 451) al fatto che le donne gestiscono
diversamente le emozioni e maturano piu frequentemente un senso di nervosismo e paura
quando esposte ad una situazione di risultato incerto. Il nervosismo ¢ direttamente correlato
all’ansia la quale, come dimostrato in un’indagine svolta da Babcock (si veda Babcock e
Laschever, p. 114) si attesta nelle donne ad un livello 2.5 volte piu alto che negli uomini. Tale
indagine ¢ stata svolta in due fasi: una incentrata sull’identificare quanto 1 soggetti intervistati
st trovassero d’accordo su frasi riguardanti il grado di ansia provato durante una qualsiasi
negoziazione ed una focalizzata sulla classificazione dei diversi scenari di contrattazione, dal
piu tranquillo al piu ansioso. Durante la seconda fase ¢ stato rilevato come, diversamente dagli

uomini, le donne si sentano a proprio agio solo quando la negoziazione avviene all’interno della
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famiglia, tra membri di uno stesso nucleo. Studiare il livello di ansia ¢ importante in quanto
ulteriori esperimenti hanno dimostrato come un incremento di ansia del 25% porti ad una
riduzione dell’attitudine alla negoziazione dell’11% nelle donne contro un 3% negli uomini

(Babcock e Laschever, 2003).

2.4 1l sesso della controparte

Anche 1l sesso della controparte con cui i1l richiedente si trova a contrattare puo incidere sulla
decisione di avviare o meno un processo negoziale. Prova di cio ne ¢ lo studio di Biasi e Sarson
(2022) sulla propensione delle insegnanti delle scuole superiori del Wisconsins alla
negoziazione del proprio salario in seguito all’introduzione, successiva all’emanazione del
Wisconsins Act 10, di un modello di paga flessibile. Tale analisi ha, infatti, evidenziato come
I’esistenza di un dirigente scolastico di genere maschile porti ad una riduzione del ricorso alla
negoziazione pari al 19% nelle donne, mentre a nessuna modifica del comportamento negli
uomini. Dall’altro lato, come dimostrato da Cohen e Huffman (2007), I’esistenza di un manager
donna contribuisce all’accrescimento di un senso di sicurezza, spingendo le lavoratrici alla
negoziazione. L appartenenza ad uno stesso genere porta, infatti, allo sviluppo di un senso di
empatia ed immedesimazione tra le dipendenti di un’azienda, il che ha due effetti: spinge le
dirigenti alla collaborazione per un miglioramento delle condizioni lavorative offerte e fa si che
vi sia una maggiore propensione all’affidare cariche di rilievo ad altre donne. Bowles et al.
(2007) hanno, inoltre, dimostrato in uno dei 4 esperimenti condotti, come |’esistenza di un
sovraintendente maschile porti ad un maggior nervosismo nelle donne, il che le disincentiva ad
intraprendere una pratica competitiva come quella di negoziazione. Per meglio comprendere il
motivo della nascita di un tale stato d’animo alcuni studiosi ritengono sia necessario dedicare
del tempo all’analisi della societa di riferimento. Attraverso uno studio Andersen et al. (2013)
hanno dimostrato come la presenza di una societa di tipo matrilineare incida sullattitudine alla
negoziazione. [.’esperimento in questione, infatti, non ha evidenziato alcun cambiamento nel
livello di competizione delle donne in un contesto matrilineare, cosa che invece non ¢ stata
possibile concludere in presenza di una societa patrilineare. Se inserite in un ambiente che da
importanza e rilievo alla figura maschile, le donne maturano naturalmente, sin in fase
adolescenziale, una piu ridotta propensione alla negoziazione. Cio rappresenta |’effetto
indiretto che una ridotta valorizzazione della propria figura genera sul livello di autostima

posseduto e, dunque, sulla percezione del proprio valore.



2.5 L’ambiguita del contratto lavorativo

Un altro elemento che secondo sia Silva e Galbraith (2018) che Leibbrandt e List (2015)
influenza la propensione alla negoziazione ¢ la tipologia di contratto offerto. Un esperimento
condotto tramite la pubblicazione di due annunci di lavoro, uno con esplicita dichiarazione della
componente flessibile di salario ed un altro caratterizzato da un maggiore livello di ambiguita,
ha dimostrato come 1l differenziale nella propensione alla negoziazione si attenui notevolmente
fino a quasi scomparire del tutto in presenza di un’offerta di lavoro del primo tipo. Per tradurre
cio in numeri, quando la proposta non dichiara esplicitamente la possibilita di negoziazione del
salario le donne accettano in media un livello di retribuzione minore, mentre quando il salario
offerto ¢ flessibile si verifica un quasi pareggio tra la percentuale di uomini e donne che avviano
un processo negoziale (21.4% vs 21.2%) (Leibbrandt e List, 2015). Cio ha un effetto sul gender
wage gap notevole, in quanto porta a ridurlo del 45%. Il fatto che le donne siano spinte a
negoziare solo quando questa possibilita ¢ resa esplicita puo essere ricollegato a due elementi:
1l livello di autostima di un soggetto ed 1l grado di soddisfazione. Tipicamente, come spiegato
da Babcock e Laschever (2003), gli individui sono spinti a compararsi a soggetti simili a loro
per sesso, competenze, esperienza e posizione ricoperta. Sulla base di questa logica le donne
tendono ad utilizzare come metro di comparazione altre donne e gli uomini altri uomini.
Essendo, tuttavia, la remunerazione dei soggetti femminili, a parita di competenze e ruoli,
mediamente inferiore a quella degli uomini, il confronto svolto esclusivamente in base al sesso
della controparte non permette di maturare una visione oggettiva sulla propria condizione
contrattuale. Cio rischia di alimentare un piu ridotto livello di autostima nel genere femminile,
il quale ha delle notevoli implicazioni. Una limitata consapevolezza del proprio potenziale
impatta, a sua volta, sulle condizioni ritenute essenziali affinche un’offerta lavorativa possa
essere definita soddisfacente, riducendole. Tuttavia, poiché la negoziazione si basa su un
desiderio di cambiamento di una situazione ritenuta non equa, col venir meno
dell’insoddisfazione dell’individuo si riduce anche I’incentivo a dedicarsi a tale pratica. Sulla
base del seguente ragionamento, la piu ridotta inclinazione delle donne a contrattare la propria
paga potrebbe essere spiegata da un loro maggiore grado di soddisfazione in ambito lavorativo,

1l quale deriva dalle piu ridotte ambizioni.
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2.6 1 costi sociali e le ripercussioni

Secondo Bowles et al. (2007) un ulteriore motivo che fa si che le donne siano in generale meno
lanciate verso la negoziazione ¢ rappresentato dai costi sociali che tale processo presenta,
nonché dall’esistenza di canoni comportamentali a cui ancora oggi il genere femminile ¢
ritenuto doversi conformare. In un esperimento in particolare, tali studiosi hanno dimostrato
come quando dei soggetti sono chiamati ad esprimere un giudizio su diversi candidati ad una
posizione essi tendano a considerare piu negativamente le candidate donne che, gia in fase di
presentazione, abbiano richiesto un aumento del salario proposto e la possibilita di usufruire di
benefits aziendali. Mentre per gli uomini la manifestazione del proprio desiderio di crescita in
ambito lavorativo appare legittimo, per la donna porta ad wuna penalizzazione:
indipendentemente dal fatto che la negoziazione sia condotta con toni moderati o piu sostenuti
ed a parita di condizioni, la valutazione complessiva della candidata sara sempre piu negativa
rispetto a quella di un candidato. Una tendenza simile ¢ stata identificata anche da Babcock e
Laschever (2003), 1 quali collegano 1l piu ridotto ricorso delle donne alla negoziazione proprio
al fatto che nella maggior parte dei casi queste vengono giudicate negativamente dalla societa
se manifestano comportamenti di tipo competitivo.

Attraverso un successivo studio sull’efficacia di diverse strategie comportamentali in fase di
negoziazione, gli psicologi Linda Carli, Suzanne LaFleur e Christopher Lober (si veda Babcock
e Laschever, p. 105) hanno dimostrato come le donne ottengano risultati migliori dal processo
negoziale solo con l’applicazione di quello che viene definito come “social style”. Esso
consiste nell’instaurazione di una comunicazione pacata, nel prestare attenzione anche alle
esigenze della controparte e nel non essere eccessivamente diretti ed esigenti. Diversamente,
I’applicazione di un qualsiasi altro modello comportamentale, sia questo “dominant”,
“submissive” o “task oriented " porta a giudicare piu negativamente la donna e, di conseguenza,
a risultati piu scarsi in fase negoziale. La presenza di una tale discriminazione della donna sulla
base del proprio comportamento puo essere dovuta, come messo in luce dagli stessi scrittori, al
fatto che la societa odierna, nonostante gli sviluppi intercorsi, ¢ ancora basata su una visione
della donna antiquata. Similmente a come avveniva nell’Antico Egitto, la figura femminile
continua oggigiorno ad essere spesso associata alla “signora della casa™ (Pescia, 2021), ovvero
a quella persona che, invece di mettere 1 propri interessi al primo posto, ha come principale
compito la cura della famiglia, dei figli e dell’abitazione. In una sezione del loro libro Babcock
e Laschever (2003) evidenziano un avvenimento che funge da prova della persistenza di una
tale mentalita attorno alla figura femminile. L episodio in questione coinvolge un uomo ed una

donna arrivati in ritardo ad un incontro della propria azienda: mentre 1l ritardo dell’'uomo non
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viene nemmeno notato dai colleghi, 1l ritardo della donna € automaticamente associato
all’esistenza di problemi con i figli. Tale classificazione della donna ha importanti implicazioni
dal punto di vista sociale, in quanto porta ad associare ad essa attributi di altruismo, modestia e
pacatezza (Babcock e Laschever, 2003). Sulla base d1 questo, le donne tendono ad essere viste
come piu favorevoli alla cooperazione ed in grado di dimostrare un piu spiccato senso di
comunione del benessere. Ad alimentare cio, secondo la psicologa Eleanor Maccoby (si veda
Babcock e Laschever, p. 67), contribuisce anche I’esistenza di un processo di
“sessualizzazione” che s1 manifesta indirettamente tra 1 bambini sin dalla tenera eta attraverso,
ad esempio, la commercializzazione di giocattoli concettualmente differenti per maschi e
femmine. Di conseguenza, 1l fatto che le donne ricorrano piu frequentemente all’utilizzo di
metodi indiretti per richiedere cio che desiderano non deriva da un atteggiamento ostile nei
confronti della negoziazione ma, anzi, dal timore che chiedere direttamente possa portare ad
una modifica della propria reputazione a livello sociale (id.). In generale, infatti, le donne
ambiziose vengono classificate dalla societa come soggetti difficili con cui lavorare, cosa che
non succede per gli uomini. Come precedentemente spiegato, la piu ridotta propensione alla
negoziazione nel genere femminile ¢ anche dovuta al piu elevato grado di ansia con cui le donne
vivono tale pratica. Esso ¢ alimentato dal fatto che, come alcuni psicologi hanno messo in luce
(s1 veda Babcock e Laschever, p. 116) 1 soggetti di tale sesso tendono a rappresentarsi e
descriversi attraverso le relazioni instaurate e non attraverso 1 risultati ottenuti ed i traguardi
raggiunti. Collegare la propria personalita ai rapporti che si hanno con altre persone porta
inevitabilmente ad accentuare I’importanza che a questi ¢ data e, di conseguenza, alla
maturazione di un piu elevato grado di interesse nel mantenere i rapporti sociali intatti nel corso
del tempo. Cio puo, tuttavia, essere fatto solamente se 1 propri bisogni vengono anteposti o
comunque in qualche modo collegati a quelli degli altri individui con cui ci si rapporta, il che
rende necessario interrogarsi su come il perseguimento di un proprio successo personale, come
ad esempio I’ottenimento di un maggiore salario, possa impattare sul benessere non solo

proprio, ma anche altrui.

2.6.1 La reputazione

Come appena accennato, un fattore che contribuisce a ridurre la spinta del genere femminile
alla negoziazione risiede nell’opinione pubblica. Nella loro pubblicazione Babcock e Laschever
(2003) mettono bene in luce come, sin dalla tenera eta, le bambine siano messe di fronte alla
consapevolezza che tutti potrebbero maturare un’opinione di esse sulla base del loro modo di

comportarsi, vestirsi e relazionarsi. Lo stesso trattamento non ¢ pero riservato ai bambini, i quali
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sono lasciati liberi di vivere la propria infanzia senza la preoccupazione che le proprie azioni
abbiano degli effetti sulla loro immagine. Attribuire tutta questa importanza all’opinione
pubblica puo portare a degli effetti non trascurabili come, ad esempio, ’esclusione a priori di
una scelta/possibilita. Secondo Gerhard Sonnert (si veda Babcock e Laschever, p. 77), il fatto
che spesso le donne evitino di intraprendere il processo negoziale anche qualora sia
oggettivamente identificabile la situazione di disparita in cui versano ¢ dovuto alla cosiddetta
“sindrome di impostore”. Essa consiste nella maturazione, per effetto del diffondersi a livello
sociale di una specifica opinione sulle donne, di un senso di inadeguatezza che tuttavia non

trova oggettive dimostrazioni, essendo infondato.

3 Presentazione di un caso studio

Successivamente all’analisi delle cause connesse alla registrazione di una differente
propensione alla negoziazione in uomini e donne, ci si concentrera, da questo capitolo in poi,
sulla contestualizzazione di tale fenomeno attraverso la presentazione di un caso studio.

In particolare, 1 seguenti paragrafi saranno incentrati sulla descrizione di un esperimento
condotto al fine di rilevare I’esistenza di un gender gap nella negoziazione del voto ottenuto ad
un esame, da parte di studenti e studentesse universitarie, nel corso della loro carriera

accademica.

3.1 Metodologia

L’analisi sulla differente propensione alla negoziazione di donne e uomini ¢ stata condotta
attraverso la somministrazione, a studenti e studentesse triennali e magistrali appartenenti al
Dipartimento di Scienze Economiche Aziendali (ASEA) dell’Universita degli Studi di Padova,
di un questionario realizzato con ’ausilio della piattaforma Google Forms. Nello specifico, il
sondaggio, intitolato “Colloqui con 1 professori”, ¢ stato organizzato in 2 sezioni, per un totale
di 12 domande. Queste sono state studiate per segnalare |’esistenza di un gender gap nei
seguenti 4 ambiti: la frequenza del ricorso alla negoziazione, il livello di soddisfazione e di
autostima/sicurezza del negoziante ed il grado di successo nella negoziazione. Ogni student*,
dopo aver fornito informazioni circa il proprio genere di appartenenza, I’eta, la regione di
provenienza, il voto di maturita, I’anno di corso attualmente frequentato, ’ammontare det
crediti conseguiti e la media ponderata sulla base degli esami superati, ¢ stat* sottopost* alla
seguente domanda: “hai mai fissato un colloquio con un* professor* per chiedere chiarimenti
sulla valutazione ricevuta ad un esame?”. In caso di risposta affermativa, il/la partecipante era
chiamat* ad indicare la frequenza del ricorso al colloquio durante la sua carriera accademica
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scegliendo fra tre differenti intervalli (< 2; da 3 a 5; > 5), a far presente se 1l voto ricevuto
generava o meno soddisfazione e, infine, ad esprimere gli esiti dei colloqui (“Bene, mi hanno
permesso di capire gli errori commessi”;, “Bene, mi hanno permesso di ottenere, almeno una
volta, una valutazione superiore rispetto a quella che mi era stata inizialmente attribuita™,
“Male, spesso il/la docente non si € dimostrat* favorevole al dialogo™; “Male, nonostante avessi
delle richieste/domande non sono riuscit® ad esporle per I’ansia/nervosismo che 1 colloqui mi
hanno creato™; “Altro ... ™). In caso di risposta negativa, invece, il sondaggio si concludeva con
una domanda incentrata sulla raccolta delle motivazioni sottese a tale scelta (“Il voto mi ha
soddisfatto”; “Ritengo che un colloquio non possa contribuire a modificare il voto di un esame”;
“I colloqui con 1 professori mi causano nervosismo/ansia”;, “Sono dell’opinione che raramente
1 professori ascoltino e comprendano le richieste di un* student*”; “Altro ... ). Il motivo sotteso
alla decisione di studiare la propensione alla negoziazione attraverso un’analisi dei colloqui
sostenuti ¢ rappresentato dalla convinzione che 1l confronto diretto tra individui possa favorire
un miglioramento della propria situazione. Esprimere la propria opinione su una determinata
questione puo, infatti, contribuire ad accrescere il credito che ad un individuo si da, in quanto ¢
rappresentazione di determinazione e sicurezza di sé. Inoltre, la scelta di porre all’inizio del
sondaggio domande riguardanti il voto di maturita, la media accademica, ’ammontare dei
crediti conseguiti e I’anno di corso frequentato ¢ stata fatta per permettere una segmentazione
dei partecipanti. Avere una media particolarmente alta potrebbe incidere negativamente sulla
frequenza del ricorso ai colloqui, in quanto ha un effetto positivo sul livello di soddisfazione
percepito: se la valutazione ottenuta ad un esame ¢ eccellente, difficilmente si sentira la
necessita di chiedere chiarimenti su essa stessa. Similmente, 1 crediti accumulati e [’anno di
corso frequentato permettono una migliore analisi delle risposte dei partecipanti: un* student*
iscritt* al primo anno di un corso di laurea che ha accumulato pochi crediti difficilmente avra
preso parte a molti colloqui cosi come, dall’altro lato, ¢ piu probabile che un* student*
magistrale, in ragione del quantitativo di esami sostenuti, abbia partecipato almeno una volta

ad un colloquio con un* docente.

3.2 Analisi dei dati

Il sondaggio ¢ stato diffuso agli studenti sia dall’Ufficio Comunicazioni di Dipartimento,
tramite 1’invio di una mail, che attraverso la condivisione su gruppi universitari ed 1 dati di
seguito riportati sono il risultato di 12 giorni di indagini. Le risposte raccolte sono state pari a

69 di cui 1l 72,5%, equivalente a 50 di esse, proviene da studentesse. Solo una piccola parte di
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uomini ha preso parte al questionario, contribuendo alla raccolta di dati per il 27,5% del totale

(figura 1.).

"Con quale genere ti
identifichi?"

M Donna W Uomo

figura 1.

L’eta media dei partecipanti ¢ pari a 22 anni, la regione di provenienza maggiormente indicata

¢ 1l Veneto, 84/100 il voto di maturita medio mentre ’anno di corso prevalentemente

frequentato (11 52,9% degli studenti ha scelto tale alternativa) ¢ 1l terzo anno di laurea triennale

(figura 2.). Con riferimento ai crediti maturati ed alla media ponderata sulla base degli esami

sostenuti durante la propria carriera accademica, 1 valori medi si aggirano rispettivamente

attorno ai 114 CFU e ad una media superiore ai 26/30 (58% delle risposte; figura 3.).

"A che anno di corso sei
iscritt*?"

2,90%

15,90%

7,20%

M primo triennale i secondo triennale
i terzo triennale . primo magistrale

l secondo magistrale M fuori corso tirennale

figura 2.

"In quale dei seguenti intervalli
rientra la tua media ponderata sulla
base degli esami finora da te
sostenuti?"

2,90%

figura 3.

W 18/30<media<22/30 m22/30< media<26/30
m>26/30

Quando posti di fronte all’ottava domanda (“Hai mai fissato un colloquio con un* professor*

per chiedere chiarimenti sulla valutazione ricevuta ad un esame?”) 1l 62,3% dei partecipanti (43

persone) ha risposto di no, mentre solo il 37,7% di si (26 persone), denotando cosi una generale

ridotta propensione alla negoziazione. Per capire se tale risultato possa essere rilevante



all’identificazione di un gender gap nel ricorso ai colloqui ¢ fondamentale focalizzarsi
innanzitutto sullo studio dei dati raccolti distinti per genere. Solo partendo da cio ¢, infatti,

possibile effettuare una comparazione dei risultati ottenuti da studenti e studentesse.

3.3 L’attitudine alla negoziazione delle studentesse
Partendo dalle risposte femminili, rappresentanti la maggioranza, 29 donne su 50 (equivalente
al 58%; figura 4.) hanno affermato di non aver mai organizzato un colloquio con il/la docente

per ottenere un qualsiasi tipo di feedback sul voto ricevuto ad un esame.

"Hai mai fissato un colloquio con un*
professor* per chiedere chiarimenti
sulla valutazione ricevuta ad un
esame?"

Risposte femminili

B No = Si

figura 4.

Le principali ragioni sottese a tale scelta sono da ricondursi innanzitutto al livello di
soddisfazione percepito: 1l 41,4% delle intervistate ha, infatti, affermato di non aver sentito la
necessita di ricorrere ad un colloquio proprio perché riteneva il voto della prova coerente o
comunque discreto rispetto alla propria prestazione. Un’altra buona percentuale delle
partecipanti, equivalente al 21%, ha giustificato la propria scelta dichiarando che i colloqui non
fanno altro che generare ansia/nervosismo. Al terzo posto figura, invece, collezionando il 19,3%
delle risposte, la convinzione che richiedere chiarimenti sulla valutazione ricevuta ad un esame
non possa portare ad un miglioramento della propria condizione iniziale, in quanto non spinge
il/la docente a mettere in discussione il voto attribuito all* student*. Infine, circa il 16% ha
espresso la propria perplessita sul grado di comprensione dei docenti universitari, giustificando
la propria scelta con la seguente argomentazione “Sono dell’opinione che raramente 1 professori
ascoltino e comprendano le richieste di un* student*”. Solo 1’1,7% delle partecipanti ha indicato

specifiche motivazioni (figura 5.)
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Perché le studentesse non hanno preso
parte ai colloqui
1,70%

figura 5.

M ansia/nervosismo
B soddisfazione
M il colloquio non pud incidere sulla valutazione
i professori non comprendono/ascoltano gli studenti
Haltro

Il rimanente 42% delle intervistate (21 studentesse; figura 4.), ha invece affermato di aver
mediamente preso parte, durante la propria carriera accademica, ad un massimo di 2 colloqui
che avessero ad oggetto la valutazione di un proprio esame, denotando una ridotta propensione
alla negoziazione. La ragione prevalentemente sottesa a tale scelta ¢ da ricondursi al grado di
soddisfazione derivante dal voto ricevuto (si vedano le risposte alla domanda “Nella maggior
parte dei colloqui, eri soddisfatto/a del voto ottenuto all’esame?”). Con riferimento all’esito
medio del/dei colloquio/i, invece, circa il 57% delle intervistate valuta tale esperienza
positivamente, avendo questa permesso di comprendere gli errori commessi e, dunque, il
motivo sotteso alla valutazione ricevuta. 11 12% delle studentesse si esprime, invece, delusa
dalla propria scelta ed afferma di aver avuto I"'impressione che le proprie esigenze non fossero
comprese dal* docente durante il colloquio. Punti di vista specifici sull’andamento
dell’incontro, sono stati esposti solo da due partecipanti, mentre 1l 7,2% di esse afferma di essere
riuscita, grazie al colloquio, ad ottenere almeno una volta una valutazione superiore rispetto a
quella che gli era stata inizialmente attribuita. Quattro, infine, le studentesse che hanno preferito

astenersi dal fornire una risposta alla domanda in questione (figura 6.).

Risultati dei colloqui
Risposte femminili

2,40%

12%

2,40% _~

7.20% figura 6.

M bene errori H bene voto
M male ansia/nervosismo B male incomprensione
M altro H non risponde



3.4 L’attitudine alla negoziazione degli studenti

Dopo aver esaminato le risposte fornite dalle studentesse, ci si focalizzera di seguito sullo studio
dei risultati ottenuti dagli studenti, al fine di permettere un confronto tra I’attitudine alla
negoziazione dei due generl.

Come precedentemente accennato, al sondaggio hanno partecipato 19 uomini, di cui il 73,7%
(figura 7.) ha affermato di non aver mai preso parte ad un colloquio per ottenere chiarimenti

circa la valutazione ottenuta ad un esame.

"Hai mai fissato un colloquio con un*
professor* per chiedere chiarimenti
sulla valutazione ricevuta ad un
esame?"

Risposte maschili

26%

figura 7.

B No mSi

Di essi, il 50% ha motivato la propria scelta facendo ricorso alla risposta “Il voto mi ha
soddisfatto” ed 1l 32,1% si ¢ dimostrato convinto della tesi secondo la quale un colloquio non
possa prevedere come esito una variazione della valutazione ricevuta. La poca fiducia
nell’abilita dei professori di ascoltare e comprendere le esigenze degli studenti rappresenta,
invece, 1l 7,1% delle risposte, mentre la maturazione di un senso di ansia/nervosismo il 3,6%.

Solamente uno studente ha fornito ragioni specifiche connesse alla propria scelta (figura 8.).
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Perche gli studenti non hanno preso parte ai colloqui

7,10% 3.60%

7,10%

figura 8.
M ansia/nervosismo

M soddisfazione
Wil colloguio non puo incidere sulla valutazione

| i professori non comprendono/ascoltano gli studenti
Haltro

I rimanente 26,3% degli uomini partecipanti al sondaggio (5 studenti; figura 5.) ha risposto di
aver programmato dall’uno ai due colloqui con docenti (solo due intervistati hanno indicato di
aver partecipato ad un numero di colloqui compreso tra 3 e 5). Generalmente, tali incontri si
sono conclusi positivamente, tanto che il 40% dei partecipanti afferma di essere riuscito ad
ottenere almeno una volta, grazie ad essi, una modifica della propria valutazione in positivo.
Sempre un altro 40% ha risposto di essere riuscito a comprendere gli errori commessi,
contribuendo ad evidenziare 1’utilita di tale incontro. Diametralmente opposta a quella appena
esaminata ¢, invece, 1’esperienza di un solo studente (20%), il quale sottolinea la carenza di
comprensione del* docente e la difficolta nell’esposizione delle proprie domande a causa del

livello di ansia/nervosismo generato dal colloquio stesso (figura 9.).

Risultati dei colloqui
Risposte maschili

10%

figura 9.

H bene errori B bene voto B male ansia/nervosismo * male incomprensione
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3.5 Comparazione tra attitudine femminile ¢ maschile alla negoziazione

Al fine di poter rilevare se il sondaggio ¢ stato d’aiuto nell’identificazione di un gender gap
nella negoziazione di uomini e donne, ¢ fondamentale focalizzarsi su un confronto dei dati per
genere appena riportati.

Come ¢ stato precedentemente messo in luce, secondo Babcock e Laschever (2003) una delle
ragioni in grado di spiegare la piu ridotta propensione delle donne alla negoziazione ¢
rappresentata da una diversa abilita nella gestione delle emozioni e da una maggiore
predisposizione a maturare ansia e nervosismo. Questo ¢ dimostrato dai risultati raccolti: mentre
solo il 3,6% degli studenti intervistati ha giustificato la propria scelta di non prendere parte ad
alcun colloquio con I’alternativa “I colloqui con i professori mi causano nervosismo/ansia”, tale
opzione ha ricevuto il 21% delle risposte femminili (figura 10.). Cio denota una propensione
delle donne a maturare ansia/nervosismo che ¢ di circa 6 volte superiore a quella degli uomini
ed &, percio, in linea con la tesi di Babcock e Laschever (2003). Similmente, la motivazione
“Sono dell’opinione che raramente 1 professori ascoltino e comprendano le richieste di un*
student™” ha ricevuto 1l 16% delle risposte femminili ed il 7,1% di quelle maschili, denotando
una tendenza delle studentesse ad approcciare una visione deterministica della vita (id.) con una

frequenza pari al doppio di quella degli studenti (figura 11.).

Principali motivazioni delle studentesse per non
prendere parte ai colloqui

i professori non comprendono/ascoltano
z : 16%
gli studenti
anSia/nerVOSismO _ 21

figura 10.
0% 5%  10%  15% 20%  25%

Principali motivazioni degli studenti per non
prendere parte ai colloqui

i professori non 710%
comprendono/ascoltano gli studenti T
ansia/nervosismo — 3,60%

figura 11. 0,00% 2,00% 4,00% 6,00% 8,00% 10,00%
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Con riferimento, invece, alla frequenza del ricorso alla negoziazione, il sondaggio ha rivelato,
contrariamente alle ipotesi maturate da Biasi e Sarsons (2022), Exley et al. (2020), Babcock e
Laschever (2003), una maggiore partecipazione delle donne ai colloqui. Il rapporto tra la
percentuale di studentesse e di studenti che hanno dichiarato di aver sostenuto almeno un
colloquio ¢, infatti, pari a 1,6. Cio potrebbe, tuttavia, essere dovuto a molteplici ragioni: in
primo luogo, al fatto che il questionario e stato in proporzione compilato da molte piu donne
che uomini (72,5% vs 27,5%); in secondo luogo, gli uomini hanno espresso una maggiore
soddisfazione in riferimento al voto ottenuto (il 50% di essi ha indicato come motivazione
I’opzione “Il voto mi ha soddisfatto™). Infine, un’ulteriore ragione potrebbe essere rappresentata
dal fatto che studenti e studentesse vantano una differente distribuzione delle medie
accademiche ponderate. Mentre le prime risultano avere una media accademica piu bassa ed
oscillante (il 62% di esse ha scelto I’alternativa “> 26/307, il 34% “22/30 < media <26/30” ed
il 4% *<18/30 < media < 22/307), gli studenti appaiono collezionare voti mediamente piu alti
(nessuno di loro ha, ad esempio, optato per I’opzione “18/30 < media < 22/30”). Come
precedentemente spiegato, prestare attenzione a tali valori ¢ fondamentale, in quanto, una media
accademica elevata e il risultato dell’ottenimento di ottimi risultati agli esami e,
conseguentemente, della maturazione di un maggior livello di soddisfazione. Piu elevata sara
la soddisfazione percepita, minore sara la necessita di chiedere dei chiarimenti sulla valutazione
ricevuta e, dunque, piu ridotto sara il ricorso ai colloqui. Cio ¢ particolarmente evidente al
grafico “Media accademica e ricorso ai colloqui degli studenti” (figura 12.) se si osserva il
numero di risposte, divise per media accademica, che I’alternativa “si” ha collezionato. Un
simile trend ¢ identificabile, seppure in misura ridotta, anche nelle studentesse: quando la media
accademica rientra nel seguente intervallo “18/30 < media < 22/30” ¢ sempre richiesto un

colloquio (figura 13.).

Media accademica e ricorso ai Media accademica e ricorso ai colloqui
colloqui degli studenti delle studentesse
figura 12. figura 13.
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Conclusione

I1 presente elaborato si pone come obiettivo quello di analizzare I’esistenza di una differente
attitudine di uomini e donne alla negoziazione, muovendo dall’assunto che alla base di essa vi
stano molteplici cause (sociali, culturali ed economiche), le quali sono a loro volta in grado di
incidere sull’evoluzione del rapporto lavorativo di un soggetto. In seguito ad un’accurata lettura
e studio dei risultati raccolti dagli esperimenti che gli studiosi maggiormente dediti a tale tema
hanno condotto, ¢ stato proposto un caso studio. Nello specifico, il caso ¢ stato incentrato
sull’analisi, tramite la preparazione di un sondaggio apposito, dell’attitudine di studenti e
studentesse universitarie a prendere parte a colloqui con professori per ottenere chiarimenti
circa la valutazione ricevuta ad un esame. Attenzione ¢ stata inoltre posta agli esiti dei colloqui,
nonché alle motivazioni degli studenti in riferimento alla loro decisione di prendere o meno
parte ad essi. Seppure il sondaggio abbia rivelato, contrariamente alle aspettative, un ricorso al
colloquio delle studentesse superiore di circa 1,6 volte rispetto agli studenti (42% vs 26,3%),
cio non e risultato indicativo di una maggiore abilita delle donne nella negoziazione. Nonostante
esso, infatti, gli esiti dei colloqui appaiono essere mediamente piu positivi per gli studenti:
complessivamente, 1’80% di essi afferma di aver avuto una buona esperienza con il/la docente,
contro un 64,2% femminile. Di questi, nello specifico il 40% dichiara che il colloquio gli ha
permesso di ottenere almeno una volta una valutazione maggiore rispetto a quella che gli era
stata inizialmente attribuita, il che ¢ 5,5 volte superiore alla percentuale femminile che tale

alternativa colleziona (7,2%).
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Appendice

Sondaggio creato con "ausilio di Google Forms per la conduzione dell’esperimento.

Colloqui con i professori

Buongiomno a tutt?,

sono Alessia Zuccolo, studentessa all'ultimo anno del corso di laurea TreC dell'Universita
degli Studi di Padova. Per la mia tesi ho bisogno di raccogliere dati sulla frequenza con cui
gli/le student* chiedono un colloquio con un* docente universitario per ottenere chiarimenti
sulla valutazione del loro esame.

Lindagine & stata autorizzata dalla direzione del Dipartimento e dalla presidenza TreC e i
dati sono raccolti in forma completamente anonima.

Mi farebbe percio molto piacere se riusciste a dedicare un po’ del vostro tempo alla
compilazione di questo breve questionario.

Grazie mille in anticipo.

@ alessia.zuccolo@studenti.unipd.it (non condiviso) ()
Cambia account

Con quale genere ti identifichi?

QO uomo
QO Dponna

Quanti anni hai?

La tua risposta

Qual & la tua regione di provenienza?

La tua risposta

Qual e stato il tuo voto di maturita (in 100esimi)?

La tua risposta

A che anno di corso sei iscritt*?

O primo triennale
secondo triennale
terzo triennale
primo magistrale
secondo magistrale

fuori corso triennale

O O0OO0OO0O0O0

fuori corso magistrale



Quanti crediti hai conseguito finora?

La tua risposta

In quale dei seguenti intervalli rientra la tua media ponderata sulla base degli
esami finora da te sostenuti?

(O 18/30 s media < 22/30
(O 22/30 < media s 26/30

O >26/30

Hai mai fissato un colloquio con un* professor* per chiedere chiarimenti sulla
valutazione ricevuta ad un esame?

QO si
O nNo

Modulo per chi risponde “No” alla domanda sui colloqui

Hai risposto "no" alla domanda precedente

Quale/i delle seguenti ragioni puoi ricondurre alla tua scelta di non prenotare un
colloquio conil/la docente?
D Il voto mi ha soddisfatto

Ritengo che un colloquio non possa contribuire a modificare il voto di un esame

| colloqui con i professori mi causano nervosismo/ansia

un* student*

I:I Sono dell'opinione che raramente i professori ascoltino e comprendano le richieste di
D Altro:
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Modulo per chi risponde “Si” alla domanda sui colloqui

Hai risposto "si” alla domanda precedente

Quanti colloqui riguardanti la valutazione di un esame hai richiesto?

O =2
O da3as
O »s

Nella maggior parte dei colloqui, eri soddisfatto/a del voto ottenuto all'esame?

QO si
O No

Mediamente, come si sono conclusi i colloqui? (€ possibile scegliere una o piu
risposte)
D Bene, mi hanno permesso di capire gli errori commessi

Bene, mi hanno permesso di ottenere, almeno una volta, una votazione superiore
rispetto a guella che mi era stata inizialmente atiribuita

Male, spesso il/la docente non si & dimostrat* favorevole al dialogo

Male, nonostante avessi delle richieste/domande non sono riuscit* ad esporle per
I'ansia/nervosismo che i colloqui mi hanno creato

O o00AO0

Altro:



