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INTRODUZIONE

La disuguaglianza retributiva di genere ¢ un fenomeno fortemente presente, in Italia come
nel resto del mondo, con conseguenze sul benessere fisico e psicologico non solo per le
donne ma per tutti gli individui. Risulta di fondamentale importanza comprendere i
meccanismi sottostanti, al fine rispondere in modo adeguato nel tentativo di colmare

questo divario.

Il capitolo uno, La disuguaglianza di genere e divario retributivo: una panoramica,
fornisce una rassegna dello stato attuale delle disuguaglianze economiche e nello
specifico del divario retributivo di genere nel contesto internazionale. Dopo un breve
riepilogo di quali spiegazioni da I’economia al gender pay gap, approfondiamo gli aspetti
psicologici e sociali sottostanti e in particolare il ruolo giocato da pregiudizi e stereotipi

di genere nel mantenere discriminazione e segregazione nel mondo del lavoro.

Nel secondo capitolo, Scegli lo stipendio: un’analisi sulle discriminazioni salariali di
genere nel CEO — worker Pay Gap, viene riportata la letteratura sulla problematica della
discriminazione delle donne nelle posizioni dirigenziali e del divario salariale tra Chief
Executive Officer e lavoratori/lavoratrici delle organizzazioni, il CEO — worker Pay Gap
Ratio. II capitolo prosegue con la presentazione del primo studio condotto nella presente
ricerca, descrivendo ipotesi, metodologia e risultati. Tramite uno studio sperimentale
svoltosi online, abbiamo indagato I’influenza del genere del CEO sul livello di
disuguaglianza ritenuto massimo e quello considerato appropriato tra la persona piu
pagata e quella meno pagata all’interno dell’azienda. Utilizzando una manipolazione
sperimentale, abbiamo inoltre testato se I’attribuzione degli stipendi venisse condizionata
dalla percezione di disparita tra uomini e donne. I risultati non hanno rilevato la presenza
di una discriminazione di genere a livello di assegnazione di stipendi per CEO uomini e
donne, cosi come la manipolazione sperimentale non ha influenzato le scelte dei/delle
partecipanti. Implicazioni e limiti dello studio sono stati descritti, proponendo infine

potenziali proposte per il futuro.



11 terzo capitolo, L’influenza del linguaggio inclusivo sulla segregazione salariale di
genere, ha proseguito 1’analisi precedente spostandosi da una prospettiva di gender pay
gap orizzontale ad uno studio relativo alla segregazione lavorativa delle donne,
considerando il ruolo del linguaggio. Si ¢ fornita un’introduzione teorica su come il tipo
di linguaggio possa contribuire a mantenere le donne distanti dalle posizioni retributive
piu elevate, soffermandosi sulle diverse conseguenze tra 1’uso di un linguaggio inclusivo
al posto di quello esclusivo di genere. Si sono quindi presentati ipotesi, metodologia e
risultati. Nello specifico, con il secondo studio abbiamo verificato quali forme
linguistiche utilizzate negli annunci di lavoro (maschile generico, forme accoppiate
maschile/femminile tradizionale con suffisso “-essa” e forme accoppiate
maschile/femminile moderno simmetrico) risultassero piu appropriate per rendere il
mercato piu inclusivo nei confronti delle donne. Si ¢ riscontrato che le donne del
campione sono state piu attratte dagli annunci e hanno indicato una maggiore intenzione
a candidarsi al lavoro quando venivano utilizzate le coppie di parole maschile/femminile
per il titolo lavorativo, rispetto al maschile generico. Inoltre, la forma linguistica utilizzata
non ha influenzato la percezione di status e salario associata alle professioni, per cui il
linguaggio di tipo inclusivo non si ¢ rivelato dannoso per nessuno. Implicazioni e limiti

dello studio sono stati descritti, proponendo infine potenziali proposte per il futuro.

La presente ricerca ¢ stata scritta seguendo una terminologia fortemente binaria di genere,
sulla base del tipo di argomento trattato e per semplicita di comprensione. Tuttavia,
I’intenzione non vuole essere quella di escludere alcuna identita, consapevoli che il

raggiungimento di una maggiore uguaglianza coinvolga tutte, tutti e tutto.



CAPITOLO 1
LA DISUGUAGLIANZA DI GENERE E DIVARIO RETRIBUTIVO:

UNA PANORAMICA

1.1 La disuguaglianza economica di genere

Il mondo in cui viviamo ¢ caratterizzato dalla disuguaglianza: dall’osservazione di
cio che ci circonda nella quotidianita, all’analisi di dati e statistiche globali, appare
evidente che quella della disparita sociale ¢ una questione fondamentale della nostra
societa. Una categoria sociale che da sempre viene penalizzata ¢ quella delle donne: la
disuguaglianza di genere colpisce i paesi a ogni livello di sviluppo e pervade tutti gli
aspetti della vita sociale ed economica. Il Global Gender Gap Index, introdotto dal World
Economic Forum nel 2006, costituisce un utile strumento per formulare una panoramica
dei progressi verso la parita di genere nel mondo. Secondo 1 dati disponibili piu aggiornati
del 2021, per quanto a livello di rendimento scolastico e di salute e sopravvivenza il
divario di genere si sia quasi colmato, ¢ nelle dimensioni di empowerment politico
(colmato solo per il 22%) e della partecipazione economica e opportunita (colmato al
58%) che si evidenzia la situazione pit drammatica. Si stima che saranno necessari circa
267 anni perché si raggiunga la parita per quel che riguarda la partecipazione economica
e opportunita delle donne nel mondo del lavoro. Quella della disuguaglianza economica
¢, dunque, una problematica fortemente legata alla disuguaglianza di genere. Tra le varie
aree geografiche analizzate dal Global Gender Gap report, I’Europa Occidentale risulta
la regione piu progredita da un punto di vista della parita di genere, ma con notevoli
differenze tra paesi. L’[talia emerge in negativo in relazione ai livelli di parita raggiunti
nella dimensione della partecipazione economica e opportunita, risultando il paese con il
punteggio piu basso dell’Europa Occidentale (Word Economic Forum, 2021). Sono vari
gli aspetti da considerare per comprendere come questa disparita si manifesti poi nel
concreto. Un elemento rappresentativo riguarda la percentuale di donne tra i professionisti
qualificati, che, per quanto sia in continuo aumento, presenta ancora importanti differenze

di genere.



Negli Stati Uniti, oltre tre quarti delle donne in eta lavorativa privilegiata (cio¢ trai 25 e
1 55 anni) sono nella forza lavoro: sono tassi di partecipazione molto alti, ma tuttavia
ancora al di sotto di quelli maschili nella stessa fascia d’eta (Blau & Kahn, 2020). A
livello europeo nel 2019 la quota di uomini in eta lavorativa occupati ha superato la quota
delle donne di 11,7 punti (Eurostat, 2021) e in Italia in particolare, si trova ancora un
divario del 25% nella partecipazione delle donne nel mercato del lavoro (Word Economic

Forum, 2021).

In generale, il fenomeno della disuguaglianza economica di genere risulta estremamente
pervasivo, con conseguenze che coinvolgono chiunque. L’uguaglianza di genere nelle
risorse economiche, infatti, sarebbe collegata a molteplici esiti positivi che incidono sulla
societa in generale, come una crescita economica piu equa e sostenibile (Kennedy et al.,
2017; Seguino, 2000), una minore disuguaglianza in generale (OECD, 2015), la riduzione
della poverta e un maggiore benessere dei bambini (Nazioni Unite, 2009). Hsieh et al.
(2019) nella loro ricerca hanno rilevato che un quarto della crescita del PIL statunitense
tra il 1960 e il 2010 poteva essere spiegato dalla diminuzione delle barriere all'ingresso
di donne in occupazioni in cui in precedenza erano fortemente sottorappresentate. La
disparita economica ha degli effetti sulla salute e sul benessere, tramite conseguenze sia
dirette che indirette. Per esempio, nelle donne che subiscono il pay gap di genere si
riscontrano maggiori rischi nello sviluppare disturbi dell’'umore: raddoppia la probabilita
di depressione e quadruplica quella di ansia (Platt et al., 2016). In generale, il benessere
delle donne ¢ chiaramente danneggiato in termini di insicurezza economica, vulnerabilita
economica in eta avanzata e diverse conseguenze sulla salute fisica e instabilita del lavoro
(Lips, 2016). Oltre agli effetti derivati dalla disparita retributiva di per sé, le donne
subiscono anche le conseguenze tipicamente presenti nelle persone che subiscono qualche
forma di discriminazione: la discriminazione percepita porta ad un impatto negativo sulla
salute mentale e fisica, risposte allo stress particolarmente forti e correlazioni con la

partecipazione a comportamenti dannosi (Pascoe & Richman, 2009).



1.2 11 gender pay gap

Un tipo di disuguaglianza economica particolarmente rilevante a livello di disparita
di genere ¢ il divario retributivo (pay gap ratio). Tale divario pud essere di due tipi a
seconda di quali dipendenti coinvolga: si parla di pay gap orizzontale se confrontato lo
stipendio di due persone dello stesso livello oppure quando le mansioni svolte sono simili,
mentre si definisce verticale quando le persone coinvolte svolgono ruoli in due posizioni
diverse, di cui una in un ruolo piu alto nella gerarchia (Bettio, 2002; Mandel & Shalev,

2009).

1.2.1 Gender pay gap orizzontale
Nonostante i progressi avvenuti nell’ultimo mezzo secolo in molti paesi del mondo a

livello di educazione, partecipazione alla forza lavoro e stipendio, il divario salariale,
ossia il rapporto tra il salario delle donne e quello degli uomini in una posizione simile, ¢
ancora di circa il 37%. Un fattore importante che contribuisce a questo tipo di divario
orizzontale ¢ la discriminazione diretta (Danaj, 2016; Bielby & Baron 1986). Anche
controllando 1'esperienza e qualsiasi altra qualifica che possa essere misurata, infatti,
tende a esserci una differenza di retribuzione tra uomini e donne che non viene spiegata
ed ¢ potenzialmente dovuta alla discriminazione (Becker, 1971; 1a ed., 1957; Blau &
Kahn, 2006; Kim, 2013). Gli studi che evidenziano la presenza della discriminazione di
genere nel mondo del lavoro sono molteplici. Ad esempio, la ricerca sperimentale di
Neumark (1996) ha rilevato come nella ricerca di lavoro nel mondo della ristorazione
uomini e donne con curriculum simili avevano possibilita diverse di accedere alla
posizione: nei ristoranti costosi, la probabilita di una candidata di ottenere un colloquio
era di 40 punti percentuali inferiore a quella di un uomo e la sua probabilita di ottenere
un'offerta era inferiore di 50 punti percentuali. Goldin e Rouse, (2000) hanno esaminato
l'impatto dell'adozione di audizioni sinfoniche in cui uno schermo viene utilizzato per
nascondere l'identita della persona candidata da parte di orchestre € hanno scoperto che
lo schermo ha aumentato in modo rilevante la probabilita che una donna superasse 1 turni
preliminari e fosse la vincitrice del round finale. Ulteriori prove sulla discriminazione
provengono da casi giudiziari: sebbene le pratiche occupazionali esplicitamente
discriminatore diffuse un tempo (vedi le preclusioni matrimoniali che limitano
I'occupazione delle donne sposate; Goldin, 1990) siano diminuite, recenti casi
suggeriscono che esistono ancora pratiche di lavoro che producono esiti discriminatori

per le donne.



Ad esempio, una ricerca di otto anni di Ransom e Oaxaca (2005) sui dati di una catena di
generi alimentari, ha evidenziato discriminazione di genere nell'assegnazione iniziale del
lavoro e nella mobilita verso 1'alto all'interno dell'azienda: la segregazione lavorativa era
notevolmente inferiore nel periodo successivo alla perdita di una causa per
discriminazione e al raggiungimento di un accordo, dopo il quale sono state messe in atto

politiche paritarie.

1.2.2 Gender pay gap verticale
Il divario di reddito, ossia il rapporto tra il salario totale e il reddito non salariale di donne

e uomini, a livello globale ¢ del 51% e risulta dunque essere ancora maggiore rispetto al
divario salariale (Word Economic Forum, 2021). Tale aumento ¢ dovuto prevalentemente
al fatto che le donne tendono a dedicare meno ore al lavoro retribuito rispetto agli uomini
(Lips, 2003), sono sovra rappresentate nei lavori part-time e sottorappresentate nelle
mansioni con orari di lavoro lunghi (OECD, 2021) e, inoltre, un ruolo importante lo
svolge la segregazione di tipo verticale. Per segregazione verticale si intende la maggiore
difficolta di accesso a determinati livelli occupazionali, per cui le donne risultano
sottorappresentate in tipi di occupazioni caratterizzate da alto prestigio e salari elevati, e
sovra rappresentate in lavori e ruoli di minor prestigio e, dunque, ricevono in media

stipendi inferiori (es. Bettio e Verashchagina, 2009).

La segregazione si manifesta attraverso varie forme di barriere alle posizioni di alto status.
Una di queste ¢ il fenomeno del glass ceiling (“soffitto di cristallo”), meccanismo per cui
gli svantaggi di genere sono piu forti ai vertici della gerarchia rispetto ai livelli inferiori,
peggiorando nel corso dell’avanzamento di carriera (Cotter et al., 2001; Wirth, 2001;
Baumgartner & Schneider, 2010). Le difficolta per le donne in questo senso sono cosi
grandi che Eagly e Carli (2007) hanno proposto di aggiungere la metafora del labirinto
per spiegare il percorso tortuoso che il genere femminile si trova ad affrontare verso la
leadership (es. Hoyt, 2010; Eagly & Carli, 2018). Nel caso in cui venga rotto il soffitto di
vetro e permesso I’accesso a posizioni di potere solo in quelle situazioni in cui tale ruolo
sia ad alto rischio (per esempio quando un’azienda sta andando in fallimento), allora si
parla di glass cliff. Si riesce, dunque, ad ottenere un ruolo di leadership, ma ¢ un po’
come se ci si trovasse sopra una “scogliera di cristallo”, per cui € molto facile cadere a
causa delle problematicita annesse alla posizione (es. Haslam & Ryan, 2005; Macarie &

Moldovan, 2012).



Infine, puo succedere che, non solo sia particolarmente difficile 1’accesso a mansioni di
potere, come nel caso del glass ceiling, ma che ci si senta addirittura come “incollati al
pavimento” (fenomeno dello sticky floor: Women and Work Commission, 2005), per cui
non si riesce ad avanzare di carriera rispetto alla posizione piu bassa all’interno

dell’azienda.

1.2.3 La situazione attuale
Ancora oggi le donne sono sottorappresentate nelle occupazioni di alto prestigio, e,

quando vengono rappresentate, guadagnano meno degli uomini, rilevando la forte
presenza delle segregazione di genere nel mercato del lavoro (Bertrand, 2020; Sevilla,
2020). Anche nel contesto italiano nello specifico troviamo una marcata differenza di
genere, con 1 redditi delle donne che crescono meno che per gli uomini, soprattutto negli
anni piu recenti (Atkinson, Casarico & Voitchovsky, 2018). La rappresentanza di genere
nelle posizioni dirigenziali e manageriali ¢ esemplificativa, con solo il 27% occupato dalle

donne in Italia, sia nel settore pubblico che nel privato (Word Economic Forum, 2021).

Dalla letteratura emerge con chiarezza che, piu che la discriminazione, la causa principale
delle disparita economiche di genere riguarda il fenomeno della segregazione (es. Blau &
Kahn, 2020), per cui le donne hanno difficilmente accesso ai ruoli di alto prestigio e
salario e risultano invece sovra rappresentate in posizioni di basso status. Economisti e
sociologi che hanno esaminato il problema della disuguaglianza salariale di genere in una
gamma ampia di aziende tendono a giungere, infatti, a una conclusione simile: le
differenze retributive tra uomini e donne nelle stesse categorie occupazionali all'interno
della stessa azienda tendono ad essere piccole (Blau, 1977; Groshen, 1991; Petersen &
Morgan, 1995; Bayard et al., 1999). Studi condotti in Europa confermano che il motivo
prevalente del gender pay gap sembra essere nello specifico il fenomeno del glass ceiling
(Lucifora & Meurs, 2006; Arulampalam, Booth & Bryan, 2007), per cui le donne devono
superare molti piu ostacoli per raggiungere posizioni caratterizzate da alte remunerazioni

economiche (Mavrikiou & Angelovska, 2020).



1.2.4 Spiegazioni psicologiche
Per comprendere in modo piu approfondito quali aspetti siano legati al perpetuarsi del

pay gap di genere, ¢ necessario esaminare variabili psicologiche e sociali e dunque
comprendere le norme sociali e gli stereotipi che concorrono a definire gli uomini e le
donne nella nostra societa (Anker, 1997; Akerlof & Kranton, 2000; Lips, 2003; Marianne,
2011; Blau & Kahn, 2017; England, 2017; Kulich & Chipeaux, 2019).

Innanzitutto, il genere come categoria sociale risulta socialmente rilevante, anche perché
altamente visibile, per cui gli individui tendono a porvi piu facilmente attenzione rispetto
ad altre categorie come eta o classe sociale (es. Fiske, Haslam & Fiske, 1991; Haslam,
Rothschild & Ernst, 2000). Questa rilevanza rende il genere una variabile predominante
nella previsione delle disuguaglianze economiche e sociali. La valenza che il genere
assume nella nostra societa, infatti, implica associazioni automatiche e immediate tra
individui e stereotipi e aspettative sociali annesse al genere che assumiamo essere di loro
appartenenza (Cialdini & Trost, 1998; Prentice & Carranza, 2002). In generale, gli uomini
sono stereotipicamente rappresentati dalla dimensione della competenza e le donne da
quella del calore, associazioni che riflettono anche le rappresentazioni dei gruppi sociali,
per cui si tende ad abbinare alto calore e bassa competenza ai gruppi di basso status e
basso calore e alta competenza a quelli di status elevato (Fiske et al., 2002). Inoltre, siamo
portati/e a percepire categorie sociali di status inferiore come caratterizzate dalla
condivisione di molti punti in comune, per cui le persone tendono ad aspettarsi che le
donne si conformino alle norme di gruppo in modo piu rilevante degli uomini (Lorenzi-
Cioldi, Eagly & Stewart, 1995; Stewart et al., 2000). Al contrario, ¢ piu probabile che gli
individui di status elevato siano percepiti come aventi caratteristiche e abilita distinte, il
che conferisce agli uomini una maggiore liberta nei tratti e nei comportamenti che
possono esprimere (Lorenzi-Cioldi, 2006).

Secondo la teoria del ruolo sociale (Eagly, 1987; Eagly, Wood & Diekman, 2000) le
convinzioni delle persone su donne e uomini sono modellate dalle osservazioni che fanno
sui ruoli sociali che donne e uomini tipicamente occupano nella societa. Essere abituati/e
a vedere donne in ruoli di relazione e cura porta dunque a presumere che tutte le donne
abbiano determinate competenze associate a quelle dimensioni e a pensare che siano
tipicamente femminili. Allo stesso modo, saremo portati/e a collegare gli uomini a
contesti finanziari e ruoli di potere e a ritenere gli uomini competenti in tali ambiti, a

differenza delle donne (Heilman, 2001; Schein, 2001).



La valenza di queste associazioni risulta particolarmente rilevante per donne e uomini,
per cui le attivita tipicamente svolte dalle donne saranno generalmente associate a uno
status e un valore inferiori rispetto alle attivita tipicamente svolte dagli uomini. Ad
esempio, studi trasversali e longitudinali hanno dimostrato che all'aumentare della quota
di donne che iniziano un'occupazione la retribuzione media della professioni diminuisce
(Baron & Newman, 1990; Levanon et al., 2009; Murphy & Oesch , 2016). Inoltre, in uno
studio condotto in 59 paesi si € visto come la retribuzione fosse piu bassa quanto piu alta
era la percentuale di donne che lavoravano in una societa (Van de Vliert & Van der Vegt,
2004). In una ricerca condotta in Messico sono state analizzate le informazioni
provenienti da oltre 2,5 milioni di annunci di lavoro, trovando prove che gli annunci che
cercavano caratteristiche comunitarie riportavano stipendi piu bassi rispetto a quelli che

cercavano caratteristiche agentiche (Arceo-Goémez et al., 2020).

Oltre che una valutazione inferiore per le donne rispetto agli uomini nelle dimensioni di
competenza, sembra esserci uno stereotipo automatico e inconscio che collega gli uomini,
piu delle donne, con la ricchezza: da uno studio di Williams Paluck e Spencer-Rodgers
(2010) si ¢ visto come gli uomini erano associati a salari piu elevati delle donne
indipendentemente dalla consapevolezza delle disuguaglianze salariali reali, suggerendo
che le stime differenziali degli stipendi di uomini e donne, piuttosto che riflettere
deliberatamente la realta, indichino invece uno stereotipo della ricchezza maschile, che
opera in gran parte al di fuori della consapevolezza. La valutazione piu bassa dei
contributi delle donne, di professioni e attivita tipicamente femminili, oltre che
I’associazione automatica degli uomini, piu che le donne, con la ricchezza, ci aiuta a

capire perché le professioni femminili generalmente vegano pagate meno.

Gli uomini, inoltre, vengono preferiti nei lavori dominati dagli uomini (metanalisi di
Koch, D'Mello & Sackett, 2015): studi sperimentali hanno dimostrato che ricevono
valutazioni migliori rispetto alle donne per risultati o comportamenti oggettivamente
identici, in particolare in ambiti tipicamente maschili, come insegnare una lezione di
fisica (Graves, Hoshino-Browne & Lui, 2017), scrivere un articolo in un campo maschile
(Paludi & Bauer, 1983), progettare una casa (Proudfoot, Kay , & Koval, 2015), insegnare
all’universita (MacNell, Driscoll & Hunt, 2015; Mitchell & Martin, 2018) o essere un
leader (per una metanalisi Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992).



In che modo questo tipo di valutazioni vanno ad influire sulle assegnazioni economiche?
In una metanalisi ¢ stato dimostrato che le differenze di genere nelle valutazioni delle
prestazioni non predicevano le differenze di genere nei risultati economici e promozionali
(Joshi, Son & Roh, 2015). Inoltre, studi d'archivio su medici (Evers & Sieverding, 2014)
e direttori di societa (Kulich et al., 2011; Albanesi, Olivetti & Prados, 2015) hanno
dimostrato che le prestazioni individuali o aziendali erano positivamente correlate alla

retribuzione per gli uomini, ma non per le donne.

Questi risultati suggeriscono che le disuguaglianze economiche non derivino unicamente
da un assegnazione di reddito inferiore alle donne indipendentemente dalle loro
prestazioni, ma che tali differenze esistano anche perché le valutazioni delle prestazioni
delle donne non si traducono in risultati finanziari e promozionali nello stesso modo in
cui lo fanno per gli uomini. Da un punto di vista psicologico, i meccanismi del bias
attributivo di genere e dello standard di prestazione contribuiscono a fornire una
spiegazione alla variabilita retributiva tra uomini e donne.

Per quel che riguarda i pregiudizi di attribuzioni delle prestazioni, uno studio di Deaux e
Emswiller (1974) ha mostrato che quando le donne si comportavano in modo efficiente
in un dominio maschile, il loro successo veniva attribuito a fonti esterne, come fortuna e
sforzo, piuttosto che alle loro capacita. Tali attribuzioni ad elementi esterni porta a
promozioni e assegnazioni di premi inferiori rispetto a quando il successo viene attribuito
alle capacita della persona (Heilman & Guzzo, 1978).

Anche gli standard di prestazione possono avere un’influenza sulla retribuzione: per
essere considerata competente in ambito maschile, una donna deve esibirsi con successo
in diverse occasioni, mentre per un uomo una sola buona prestazione ¢ sufficiente (Foschi,
2000). Per ottenere gli stessi risultati economici di un uomo, le donne dovrebbero dunque
mostrare prestazioni piu elevate. La aspettative di prestazione implicano conseguenze di
ampia portata sul modo in cui le donne vengono trattate sul posto di lavoro. Infatti, ci
sono ampie prove di disuguaglianze nel reclutamento (es. Gaucher et al., 2011), nella
selezione (es. Schmader, Whitehead & Wysocki, 2007), nella valutazione (es. Eagly,
Makhijani e Klonsky, 1992), e promozione (es. Lyness & Heilman, 2006) delle donne.
Ci0 ha un effetto sulle scelte compiute dalle donne stesse, per cui, a causa delle aspettative
di discriminazione, tendono a scegliere professioni femminili a bassa retribuzione poiché
pensano che sia improbabile raggiungere posizioni di alto prestigio in lavori maschili

(Chen & Moons, 2015).
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Un altro meccanismo che entra in gioco nelle diverse valutazioni ed assegnazioni
economiche tra uomini e donne tramite il mantenimento degli stereotipi culturali
(Rudman & Fairchild, 2004) ¢ quello dell’effetto contraccolpo, ossia le sanzioni sociali
ed economiche per i comportamento contro stereotipici (Rudman, 1998). Alle donne ¢
vietato dimostrare 'autoaffermazione, il dominio e l'orientamento al successo (Heilman
et al., 2004; Heilman & Okimoto, 2007), e quando mostrano competenze di agenzy come
'autopromozione e il comportamento negoziale, vengono considerate insufficientemente
gentili e socialmente meno qualificate rispetto ai maschi agenti, violando le norme sociali
della femminilita, portando ad una discriminazione nell’assunzione (Rudman & Glick,

1999; Rudman & Glick, 2001; Rudman et al., 2012).

Questi aspetti comportano notevoli conseguenze nel mondo del lavoro, ad esempio a
livello di assunzione. Il processo di assunzione in quanto tale ¢ un incontro sociale
significativo, in cui i datori di lavoro cercano la persona piu adatta per ricoprire la
posizione (Rivera, 2020). Tuttavia, questo processo implica inevitabilmente una
discriminazione e segregazione di genere, in quanto le caratteristiche che si adattano per
i lavori di elevato status sociale non combaciano con quelle che vengono assegnate
stereotipicamente alle donne e, quando le donne presentano tratti che si adattano per la
posizione ma non alle norme sociali del loro genere, subiscono un effetto contraccolpo.
Le convinzioni stereotipate di genere sui ruoli di potere (collegare quindi gli uomini a
ruoli di autorita e le donne a quelli di bassa autoritd) sembrerebbero influenzare sia il
pregiudizio conscio che quello inconscio nei confronti dell’autorita femminile (Rudman

& Kilianski, 2000).

La percezione di incongruenza tra il genere femminile e 1 ruoli di leadership porterebbe a
giudicare in modo meno favorevole le donne come potenziali candidate a ruoli di potere
e a valutare 1 comportamenti autoritari femminili meno favorevolmente rispetto a quelli
maschili, rendendo piu difficile per le donne diventare sia diventare leader che
raggiungere il successo in ruoli di leadership (Eagly & Karau, 2002). Secondo il modello
della “Lack of fit” (Heilman, 1983) si tende a ritenere le donne come non adatte ai ruoli
di leadership, a causa di un pregiudizio di genere nella valutazione delle prestazioni per

le distorsioni cognitive dovute agli stereotipi (Heilman, 2001; 2012).
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La ricerca ha fornito prove dell'esistenza di questa mancanza di adattamento percepita tra
le richieste di posizioni organizzative di alto livello e le caratterizzazioni delle donne: i
buoni manager sono descritti in termini maschili (Powell, Butterfield, & Parent, 2002;
Willemsen, 2002; Dennis & Kunkel, 2004) e le qualita stereotipicamente maschili sono
ritenute necessarie per essere un dirigente di successo (Martell, Parker, Emrich &
Crawford, 1998). Nonostante tratti e comportamenti comunitari, come le abilita
interpersonali e la capacita di sviluppare nuovi talenti, stiano diventando sempre piu
apprezzate (Eagly & Carli, 2003), la percezione di cio che serva per avere successo in
queste posizioni rimane in gran parte legato a qualita agentiche (Schein, 2001). Permane
dunque una concezione stereotipata del “think manager-think male” (Schein et al., 1996),
per cui si assume che le donne non siano attrezzate per gestire questi lavori e di
conseguenza si producono aspettative negative sul loro successo. Da uno studio di Bosak
e Sczesny (2008), per esempio, le donne sono state giudicate come meno adatte per la
posizione di leadership rispetto agli uomini, e I'agency auto dichiarata delle partecipanti
ha mediato questo effetto. Una ricerca di Gipson et al., (2017) ha confermato che,
nonostante le prove a favore di somiglianze generali nello stile di leadership tra donne e
uomini ed evidenze sulle prestazioni simili, permane una selezione delle leadership sulla
base del genere. Queste limitazioni d’accesso a ruoli di elevato status sociale implicano
inevitabilmente una segregazione economica oltre che lavorativa. Inoltre, un recente
studio evidenzia come, anche nel caso in cui le donne riescano ad accedere a posizioni di
potere, presentare caratteristiche contro stereotipiche continua ad implicare sanzioni
economiche rispetto agli uomini (Malhotra, Shen & Zhu, 2021). L’estroversione risulta
un tratto di personalita fortemente associato al successo dei leader e, tuttavia, nella ricerca
la relazione tra 1'estroversione del CEO e la retribuzione risultava piu debole per le CEO

donne (rispetto agli uomini), probabilmente a causa di un effetto contraccolpo.

Il mercato del lavoro non puo dunque essere considerato un contesto in cui professionisti
e professioniste ricevono lo stesso trattamento e le stesse possibilita. Gia nel 1990 Acker
aveva sostenuto che la struttura organizzativa del mondo del lavoro non fosse neutra
rispetto al genere e, anzi, che 1I’immaginario dei corpi maschili e della mascolinita
pervadano 1 processi organizzativi, emarginando le donne e contribuendo al
mantenimento della segregazione di genere nelle organizzazioni. Il contenuto del lavoro

¢ di genere, andando ad influenzare le valutazioni delle prestazioni di uomini e donne.
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CAPITOLO 2
SCEGLI LO STIPENDIO:

UN’ANALISI SULLE DISCRIMINAZIONI SALARIALI DI
GENERE NEL CEO - WORKER PAY GAP

2.1 Introduzione teorica

Assieme, discriminazioni e segregazione lavorativa comportano forti differenze
tra uomini e donne a livello di retribuzione. Tuttavia, gli svantaggi di genere sono piu
forti ai vertici della gerarchia e dell’avanzamento di carriera (es. Macarie & Moldovan,
2012), per cui le donne difficilmente rompono il cosiddetto “soffitto di vetro” e
raggiungono i livelli lavorativi di maggiore prestigio e salario (Cotter et al., 2001; Wirth,
2001). Sulla base del loro studio su dati svedesi, Albrecht et al. (2003) dichiarano che
"I'esistenza di un soffitto di vetro implica che i salari delle donne siano inferiori a quelli
degli uomini piu nella parte superiore della distribuzione salariale che nella parte centrale
o inferiore" (p. 146), coerentemente con quanto rilevato da Arulampalam et al. (2007) in

una selezione di paesi europei.

Dunque, a fronte di un sempre maggiore guadagno da parte di una piccola fascia della
popolazione, le donne tendono a rimanere escluse, in quanto piu ci si avvicina ai vertici
della distribuzione salariale e meno le donne sono rappresentate. Prove complementari
mostrano che ci sono poche donne nei percentili piu alti della distribuzione dei guadagni:
Denk (2017) riporta che nel 2010 la quota di donne tra I'1% dei redditi piu alti nei paesi
europel variava tra il 25 e il 10% circa, mentre negli Stati Uniti nel 2012 la quota era
dell’11% (Guvenen et al., 2014). Un’interessante ricerca di Atkinson, Casarico e
Voitchovsky (2018) ha esaminiamo la composizione di genere dei redditi piu alti in otto
paesi, rilevando come in tutti questi la concentrazione della distribuzione del reddito
maschile al vertice fosse maggiore rispetto a quella femminile, per cui le donne erano
gravemente sottorappresentate. Inoltre, per quanto la presenza delle donne nel 10% piu
ricco fosse aumentata in quasi tutti 1 paesi nel periodo in esame, questo ¢ avvenuto in
misura molto minore ai percentili piu elevati, mostrando I’aumento di difficolta di accesso

per le donne alle posizioni piu remunerative.
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In questo senso, puo risultare rilevante considerare la situazione di genere nel piu alto
ruolo esecutivo presente all’interno di una compagnia, ossia quello dell’amministratore
delegato (in inglese CEO, “Chief Executive Officer”). Le donne CEO stanno aumentando
negli anni recenti, e tuttavia rappresentano ancora una forte minoranza: in America,
nonostante costituiscano meta della forza lavoro, meno del 6% degli amministratori
delegati delle societa Fortune 500 sono donne e costituiscono meno di un quarto dei
dirigenti di livello C (Fuhrmans, 2020). Inoltre, poche delle posizioni esecutive che
tradizionalmente conducono a ruoli di CEO sono occupate da donne, mostrando come
non sia solamente presente la barriera del soffitto di vetro per la posizione di CEO, ma
anche muri invisibili che impediscono loro di raggiungere quei ruoli che ne facilitano

I’accesso (Fuhrmans, 2020).

2.1.1 CEO e discriminazioni salariali di genere
Le poche donne che riescono a superare tutti gli ostacoli e ottenere posizioni dirigenziali,

ottengono gli stessi guadagni dei colleghi uomini, oppure ¢ presente una discriminazione
salariale di genere anche ai livelli piu alti della gerarchia aziendale? La letteratura in
questo senso mostra risultati contrastanti. Da una rassegna di Maycock et al. (2017) sono
state esaminate prove sull'aumento della retribuzione dei CEO durante periodi finanziari
difficili e hanno scoperto che in tutti i paesi esaminati le disuguaglianze retributive tra

uomini e donne CEO permanevano anche duranti i periodi di aumento salariale.

Un’altra importante rassegna risulta essere quella di Mohan (2014), che ha revisionato
diversi studi sulle differenze di genere nella retribuzione dei dirigenti. Tra questi, alcuni
hanno documentato differenze negli stipendi dei dirigenti guadagnati dagli uomini
rispetto a quelli guadagnati dalle donne dal 1992 fino al 2012 (Bertrand & Hallock, 2001;
Bell, 2005; Munoz-Bullon, 2010; Elkinawy & Stater, 2011; Vieito & Khan, 2012; Carter
etal., 2013). Questi studi hanno tutti risultati simili, per cui il confronto della retribuzione
totale mostra uniformemente che i dirigenti di genere maschile guadagnano piu delle
donne. Bertrand e Hallock (2001), per esempio, riferiscono che le donne guadagnano il
45% in meno, Carter et al. (2013) trovano una differenza del 25% e Elkinawy e Stater
(2011) un divario retributivo di circa il 5%. Bell (2005) esplora le differenze retributive
legate al genere per i primi cinque dirigenti negli Stati Uniti e i risultati indicano che le

donne dirigenti guadagnano tra I'S e il 25% in meno rispetto alle loro controparti maschili.
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Tuttavia, la maggior parte delle differenze riscontrate pud essere attribuita alle
osservazioni secondo cui le donne tendono a lavorare per aziende piu piccole e hanno
meno probabilita di ricoprire una delle prime quattro posizioni. E pit probabile, infatti,
che le donne ricoprano titoli di divisione come Divisional President o Divisional Chief
(Carter et al., 2013) o posizioni di staff come Chief Financial Officer (Bertrand &
Hallock, 2001). Altri importanti fattori esplicativi sono inoltre I'eta e la durata del lavoro:
tutti gli studi riportano che le donne dirigenti hanno dai 4 ai 5 anni in meno della
controparte maschile e hanno incarichi piu brevi (da 2 a 4 anni). Dopo aver tenuto conto
delle dimensioni dell'azienda, del titolo di lavoro, dell'eta e del mandato, la differenza di
retribuzione inspiegabile varia dal 5% (Bertrand & Hallock, 2001) a poco meno del 15%
(Carter et al., 2013).

Bertrand e Hallock (2001) osservano il rapporto di retribuzione femminile/maschile per
CEO e Chair e scoprono che le donne che riescono a salire al vertice vengono pagate di
pit. Anche Elkinawy e Stater (2011) hanno confrontato la retribuzione totale per titolo,
scoprendo che le donne guadagnano meno degli uomini "principalmente tra i ranghi medi
o inferiori del top management, dove le donne sembrano essere relativamente
concentrate, e non nelle posizioni aziendali piu alte come CEO e/o Presidente, dove le

donne sono relativamente scarse” (Elkinawy & Stater, 2011, p. 36).

Da questi due studi sembrerebbe dunque che la posizione di CEO, quando raggiunta,
risulti tutelante per le donne da un punto di vista del divario di guadagni di genere.
Coerentemente, anche dallo studio di Jordan, Clark & Waldron (2007), su un piccolo set
di dati nel periodo 2001-2003, non vengono trovate prove di un divario retributivo di
genere per gli amministratori delegati, ma solo per i dirigenti di livello inferiore. Bowlin,
Renner e Rives (2003) ampliano questi risultati includendo variabili di controllo per le
dimensioni e le prestazioni dell'azienda e una corrispondenza per grado di retribuzione,
non trovando alcuna differenza statistica tra i dirigenti donne e dirigenti uomini per
misure di retribuzione annuale. Un confronto della retribuzione dell'amministratore
delegato per genere condotto da Bugeja et al. (2012) suggerisce una retribuzione totale
piu elevata per gli uomini durante il periodo 2003-2008, ma questo veniva spiegato dal
fatto che gli amministratori delegati maschi esaminati guidavano aziende piu grandi in

base alle vendite e al valore di mercato e avevano incarichi piu lunghi.
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Infatti, analizzando un approccio campionario abbinato (che considerava vendite,
dimensioni del consiglio di amministrazione, percentuale di dirigenti donne) non ¢ stato
trovato alcun effetto del genere sulla retribuzione (retribuzione totale, stipendio e bonus)
del CEO. Anche Coxbill et al. (2009) ottengono risultati simili, sebbene le CEO donne
considerate abbiano ricevuto meno denaro e piu incentivi. Infine, lo studio di Gayle et al.
(2011) suggerisce che le donne dirigenti vengono promosse piu rapidamente e quindi
abbiano meno esperienza lavorativa e istruzione: se inclusi il background e l'esperienza

nel loro modello, emerge che le donne vengono pagate di piu degli uomini.

Nel complesso, questa revisione di studi mostra dati a sostegno di una riduzione del
divario inspiegabile nello stipendio di dirigenti uomini e donne, che tuttavia risulta ancora
presente. Nel ruolo esecutivo piu alto dell’azienda queste differenze sembrano ridursi
ulteriormente, soprattutto tenendo conto delle diverse eta e anni di esperienza tra CEO
uomini e donne. Anche alcuni studi della letteratura piu attuale riportano dati contrastanti.
In particolare, Gupta, Mortal e Guo (2018) riscontrano risultati che non lasciano dedurre
differenze salariali sostanziali tra CEO maschi e femmine, considerando un periodo di
tempo esteso dal 1996 al 2014 e, al contrario, Chen, Torsin & Tsang (2021) in una review
documentano la presenza di un divario retributivo internazionale di genere a livello di
CEO. Quest’ultimo studio risulta particolarmente rilevante in quanto utilizza 1 dati sulla

retribuzione dei dirigenti di ben 27 paesi del mondo, tra il 2001 e il 2016.

Gli autori forniscono prove di un divario retributivo di genere tra i CEO dei paesi
considerati, per cui le CEO donne sono pagate in media il 3,3% in meno rispetto alle loro
controparti maschili. Lo studio suggerisce, dunque, che la differenza di retribuzione tra
uomini e donne non si applichi solo ai dipendenti regolari in un'economia, ma puo anche
essere generalizzata a coloro che lavorano a livello di amministratore delegato. Un
ulteriore aspetto interessante emerso ¢ che il divario retributivo tra amministratori e
amministratrici risultava pitl pronunciato nei paesi meno egualitari: questo suggerisce che
gli atteggiamenti legati all'uguaglianza di genere nei paesi possono essere un fattore

importante che spiega il divario retributivo di genere dei CEO.

2.1.1 L’assegnazione di stipendio
Nella presente ricerca ci chiediamo se gli individui esterni alle organizzazioni assegnino

stipendi diversi a CEO uomini e donne, andando a rispecchiare la realta sociale che mostra

una discriminazione salariale per le amministratrici da parte delle aziende.
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La psicologia ha prodotto molta letteratura per comprendere come le persone reagiscano
alla disuguaglianza economica nelle aziende, considerando in particolare il divario
retributivo tra CEO e dipendenti (CEO — worker Pay Gap Ratio, PGR), ma nessuno studio

ha mai analizzato il ruolo del genere del CEO nell’influenzare tali atteggiamenti.

Ci0 che sappiamo, ¢ che gli individui in tutto il mondo sembrano concordare sul fatto che
un certo livello di disuguaglianza nelle retribuzioni aziendali (inferiore rispetto a quello
che percepiscono come il divario retributivo effettivo) sia l'ideale (Osberg & Smeeding,
2006; Kiatpongsan & Norton, 2014; Pedersen & Mutz, 2019). Secondo Osberg e
Smeedng (2006) esisterebbe una sorta di soffitto etico (“Ethical ceiling”), nel senso che
le persone pensano che sia giusto che esista un livello di disuguaglianza, ma solo fino a
una certa soglia, superata la quando tale disuguaglianza diventa eticamente scorretta. Una
recente ricerca di Cervone et al., (2021) ha rilevato che la maggior parte delle persone,
conoscendo lo stipendio della persone meno retribuita in azienda, indicava per il CEO
uno stipendio massimo (oltre il quale la disuguaglianza sarebbe diventata inaccettabile)
maggiore di quello ideale, a sostegno di una soglia di tolleranza alla disuguaglianza
accettata rispetto a quello che secondo loro era il livello di disuguaglianza corretta.
L'evidenza per un PGR massimo accettabile suggerisce I’esistenza di un certo livello di
disuguaglianza salariale che le persone ritengono necessario all'interno di un'azienda.
Sono emerse, inoltre, delle differenze di genere nelle reazioni alla disuguaglianza, per cui
gli uomini del campione rispetto alle donne hanno indicato pay gap piu alti, in particolare
in relazione al pay gap massimo. Gli uomini, dunque, sembrano desiderare e accettare
maggiore disuguaglianza, coerentemente con gli studi della letteratura sul divario
ideologico di genere (ad es. Inglehart & Norris, 2000) e, secondo le autrici, probabilmente
anche per la maggiore avversione alle disuguaglianza delle donne, essendo loro stesse
vittima sia da un punto di vista sociale che economico (es. Eloméki, 2012). Quando si
stimano le disuguaglianze economiche e salariali, gli individui sembrano fortemente
ancorati alle proprie percezioni ed esperienze (ad es. Pedersen & Mutz, 2019) e, poiché
le donne sono esposte a salari piu bassi rispetto agli uomini (Auspurg et al., 2017; Valet,
2018), potrebbero essere cognitivamente ancorate a salari degli uomini e utilizzare numeri

inferiori rispetto agli uomini come punto di riferimento.
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2.2 Scopo e ipotesi

Con questo studio ci appropinquiamo ad approfondire la ricerca esistente sul
divario retributivo tra CEO e lavoratori/trici, tenendo conto nello specifico dell’influenza
del genere di CEO e worker nell’assegnazione dello stipendio. Con una metodologia mai
utilizzata per indagare il pay gap di genere, integriamo le conoscenze sul divario
retributivo CEO-worker e quelle sulle disparita salariali di genere per amministratori e

amministratrici delegate.

Larassegna di Chen, Torsin e Tsang (2021) ha rilevato la presenza di una discriminazione
retributiva internazionale di genere per i CEO, per cui le donne sono pagate in media il
3,3% in meno rispetto agli uomini. La differenza di salario tra uomini e donne sembra
dunque non applicarsi solamente ai dipendenti regolari ma essere generalizzabile ai livelli
piu alti dirigenziali delle organizzazioni (Bertrand & Hallock, 2001; Bell, 2005; Munoz-
Bullon, 2010; Elkinawy & Stater, 2011; Vieito & Khan, 2012; Carter et al., 2013).

I livelli di quanto sia sproporzionata la presenza di uomini rispetto alle donne nei ruoli di
potere, in particolare nella posizione di Chief Executive Officer, sono notevoli (es.
Fuhrmans, 2020), per cui la posizione di CEO per un uomo dovrebbe essere percepita
come lo standard, portando le persone a presumere che quel ruolo sia quindi piu adatto
per un uomo che per una donna (Eagly, 1987; Eagly, Wood & Diekman, 2000).
Considerando inoltre che gli individui generalmente accettano e desiderano un certo
livello di disuguaglianza (Osberg & Smeeding, 2006; Cervone et al., 2021), ipotizziamo
che verra assegnato uno stipendio maggiore agli amministratori e che quindi il livello di

disuguaglianza desiderato e accettato tra CEO e lavoratori/trici sara maggiore.

H1: Ci aspettiamo che quando l'amministratrice ¢ una donna, ci sara un pay gap ideale e

massimo inferiore, rispetto a quando I’amministratore € un uomo.

Inoltre, vogliamo approfondire ulteriormente 1 meccanismi sottostanti alle decisioni di
assegnazione di stipendio e di accettazione delle disuguaglianze, verificando se la
conoscenza della situazione delle disparita di genere vada ad influenzare le decisioni

dei/delle partecipanti.
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Comunicare agli individui che nel proprio paese le disparita tra uomini e donne sono
ancora presenti dovrebbe portare ad attribuire alle amministratrici uno stipendio maggiore
nel tentativo di ridurre le disparita, potenzialmente per motivazioni individuali o per
desiderabilita sociale (Grimm, 2010). Dire, al contrario, che la parita di genere in Italia &
stata raggiunta, cosi come non comunicare nulla in questo senso, dovrebbe portare a

risultati coerenti con i dati reali, e dunque penalizzare le CEO donne.

H2: Ci aspettiamo che ricordare del fatto che la parita di genere ¢ ancora lontana portera
ad assegnare alla CEO donna uno stipendio massimo e ideale maggiore rispetto a quando
verra detto che la parita ¢ stata raggiunta o quando non viene fatto alcun riferimento alla

situazione delle disuguaglianza di genere.

In conclusione, lo scopo della presente ricerca ¢ dunque quello di investigare gli stipendi
che le persone attribuiscono ad amministratori ¢ amministratrici delegate rispetto allo
stipendio delle persone meno pagate all'interno dell'azienda, in base al genere del CEO.
Vogliamo inoltre indagare se ’attribuzione degli stipendi venga condizionata dalla

percezione di disparita tra uomini e donne.

2.3 Metodo

Partecipanti. Per il presente studio 186 soggetti hanno completato il questionario.
Di questi, 13 persone sono state escluse per non aver superato 1’attention check e 24 per
non aver superato il manipulation check. Inoltre, 25 partecipanti hanno assegnato
all’amministratore o all’amministratrice uno stipendio inferiore rispetto allo stipendio dei
lavoratori o delle lavoratrici e per questo sono stati esclusi dalle analisi. Dunque, il
campione finale risulta composto da 124 soggetti (47 uomini, 76 donne, 1 persona non

binaria) con un’eta compresa trai 18 e 1 62 anni (M =31,18; SD = 12,53).

Dovendo collocare il proprio orientamento (tramite un cursore da 0 — sinistra a 100 —
destra), come si puo notare dalla Figura 1, 1 partecipanti si sono schierati politicamente a

sinistra (M = 27,50; SD = 21,64).
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Figura 1. Distribuzione punteggi Orientamento politico (Studio 1)

Inoltre, dovendo indicare in un continuum da 0 - assolutamente no a 100 - assolutamente
st ’opinione sull’attuazione di una legge che ponga un tetto massimo allo stipendio di
amministratori € amministratrici delegate, come si nota dalla Figura 24, il campione si

schiera significativamente a favore (M = 65,80; SD = 31,29), #123) =5.62, p <.001.

0 20 40 60 80 100
Law

Figura 2. Distribuzione punteggi legge tetto massimo CEO (Studio 1)

Procedura. Lo studio ¢ stato condotto interamente online tramite un questionario della
durata di circa dieci minuti sulla piattaforma web Qualtrics (https://www.qualtrics.com).
Una volta letta e firmata la dichiarazione di consenso informato cominciava la

compilazione del questionario.

Manipolazione

Ciascun soggetto ¢ stato assegnato in modo casuale ad una delle tre condizioni: una di
controllo e due sperimentali. Nella condizione di controllo cominciavano direttamente il
questionario vero e proprio. Per i soggetti assegnati alle condizioni sperimentali invece,
lo studio cominciava con la lettura di un brano trattante la situazione lavorativa in Italia
sotto forma di rapporto ISTAT del 2020, il quale evidenziava la condizione di svantaggio

di alcune categorie in particolare, come quelle dei giovani e del Mezzogiorno.
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Nella condizione sperimentale di gender gap presente il testo riportava poi un riferimento
specifico alla parita di genere ancora lontana: “Condizione particolare ¢ quella delle
donne: infatti la parita di genere continua a essere distante, con situazioni lavorative che

per le donne si mantengono peggiori rispetto a quelle degli uomini”.

Nella condizione sperimentale di gender gap risolto invece, veniva riferito: “Condizione
particolare ¢ quella delle donne: grazie al rialzo degli ultimi anni, la parita di genere ¢ ora
una realta, con situazioni lavorative che per le donne sono ormai equivalenti rispetto a

quelle degli uomini”.

Prima della lettura del brano i partecipanti venivano avvisati del fatto che avrebbero
dovuto poi successivamente rispondere a delle domande su di esso. Tali domande sono
servite come modalita di esclusione per alcuni soggetti dalle analisi: la risposta corretta
alla prima domanda (“A trovarsi in una situazione di svantaggio attualmente sono...”)
implicava il superamento dell’attention check, in quanto confermava I’attenzione posta
alla lettura del brano, mentre rispondere correttamente alla seconda (“La situazione
lavorativa delle donne in Italia...”) comportava il superamento del manipulation check,

confermando I’attuazione corretta della manipolazione sperimentale.

Pay gap massimo accettabile e ideale

Successivamente, con lo scopo di rilevare il rapporto di pay gap CEO - worker, a tutti i
soggetti venivano mostrate quattro aziende italiane che producono prodotti alimentari (€
possibile trovare esempi di descrizioni delle aziende all’Appendice A), per ciascuna delle
quali dovevano rispondere a domande sugli stipendi. Il genere del CEO e del dipendente
erano manipolati secondo un disegno within 2 (CEO uomo vs donna) x 2 (dipendente
uomo vs donna). Le caratteristiche di ogni azienda sono state controbilanciate attraverso

1 partecipanti.

Sulla base dello stipendio netto mensile indicato come il pit basso all’interno dell’azienda
1 partecipanti dovevano stabilire per I’amministratore o I’amministratrice delegata uno
stipendio netto mensile massimo e quello che avrebbe dovuto ricevere in un’azienda

ideale.
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Valori

Veniva poi rilevata ’opinione dei/delle partecipanti al riguardo dell’attuazione di una
legge che ponga un tetto massimo agli stipendi di amministratori ¢ amministratrici
delegate, indicando la risposta lungi un cursore in un continuum da 0 - assolutamente no
a 100 - assolutamente si. In seguito, i soggetti dovevano compilare una scala da 16 item
suddivisa in 4 sottoscale da 4 item ciascuna, per i quali bisognava indicare il proprio grado
di accordo relativamente ad alcune affermazioni riguardanti il denaro, su una scala di

risposta Likert da 1 - totale disaccordo a 7 - totale accordo punti.

La prima sottoscala ¢ stata costruita a partire da una versione ridotta e tradotta in italiano
della Money Ethic Scale (MES, Tang, 1992), per rilevare la variabile “Successo”, ossia
la percezione del denaro come simbolo di successo (es: “Per me, diventare ricchi non ¢
una vittoria”, a.=.62). Le altre sottoscale invece sono state costruite ad hoc per il presente
questionario con lo scopo di misurare le variabili “Potere”, “Bisogno” e “Rifiuto”. La
variabile Potere misurava la percezione del denaro come segno di potere, tramite item
come “Trovo affascinanti le persone ricche” (o = .67, in seguito all’esclusione del quarto
item), la variabile Bisogno riguardava il desiderio di accumulo di ricchezza in
contrapposizione alla visione del denaro come bisogno (es: “Credo che sia legittimo
cercare di avere piu soldi del necessario”, a = .73) e, infine, Rifiuto misurava 1’accordo
relativo al piacere nel parlare di soldi (es: “Se posso, preferisco evitare di pensare ai

soldi”, a =.73).

Variabili demografiche

In conclusione, venivano poste alcune domane demografiche: genere, eta, occupazione,
orientamento politico (da indicare tramite un cursore da 0 — sinistra a 100 — destra),
orientamento politico relativo a tematiche economiche e sociali (da indicare tramite un
cursore da 0 — vicino alle politiche di sinistra a 100 — vicino alle politiche di destra), e
status socio-economico soggettivo (SSES; “Rispetto alla famiglia italiana media, come
sta economicamente la Sua famiglia?”, cursore da 0 — molto peggio a 100 — molto meglio).

Infine, ai partecipanti veniva fornito il debriefing.
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2.4 Risultati

Come passaggio preliminare sui dati, abbiamo escluso da ciascun’analisi i
partecipanti che risultavano outlier utilizzando 1’approccio dell'intervallo interquartile
(IQR) per rilevare outlier estremi (tre IQR sopra il terzo quartile; Ghasemi e Zahediasl,
2012), quindi i valori sono stati aggiustati attraverso la trasformazione loglineare per
correggere l'asimmetria. La numerosita del campione di ogni analisi varia, dunque, in
base al numero di outlier che erano presenti sulla variabile. Tutte le analisi sono state
eseguite utilizzando i valori log trasformati, ma le medie e i grafici sono riportati in

punteggi grezzi per facilitare l'interpretazione.

Analisi di verifica delle ipotesi

Per testare le ipotesi principali ¢ stata condotta un’ANOVA a disegno misto 2 (CEO:
maschile vs femminile) x 2 (dipendente: maschile vs femminile) x 3 (condizione:
controllo vs parita distante vs parita raggiunta) con misure ripetute (con correzione
Greenhouse-Geisser) sulle prime due variabili. Non sono emersi effetti statisticamente
significativi né sul pay gap massimo accettato né sul pay gap ideale. Dunque, non ¢ stata
riscontrata una conferma della prima né della seconda ipotesi, in quanto il genere del CEO
non ha influenzato I’assegnazione dello stipendio di amministratori € amministratrici,

cosi come non ha avuto alcuna influenza la condizione sperimentale.

Analisi del genere dei partecipanti

Non essendo emerso alcun effetto significativo in relazione alle ipotesi principali della
ricerca, abbiamo voluto effettuare un’analisi sull’effetto del genere dei partecipanti
sull’assegnazione del pay gap massimo e ideale, per verificare se avremmo ottenuto
risultati coerenti con gli studi precedenti. Per poter analizzare 1’influenza del fattore
genere dei partecipanti dello studio sulle variabili dipendenti, la persona non binary ¢ stata
esclusa dalle analisi. Abbiamo svolto un’ANOVA a disegno misto 2 (CEO: maschile vs
femminile) x 2 (dipendente: maschile vs femminile) x 2 (genere partecipanti: maschile vs
femminile) con misure ripetute (con correzione Greenhouse-Geisser) sulle prime due
variabili, la quale ha rilevato un effetto principale del genere dei partecipanti sia sul pay
gap massimo, F(1,109) = 39.30; p < .001; n’p = .27, che su quello ideale, F(1,111) =
45,43; p <.001; n’p = .29.
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Come si puo osservare dalla Figura 3 e 4 gli uomini del campione erano disposti ad

accettare, e mostravano di desiderare, una disuguaglianza tra CEO e worker maggiore

rispetto alle donne.
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Figura 3. Pay gap massimo al variare del genere partecipanti (Studio 1)
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Figura 4. Pay gap ideale al variare del genere partecipanti (Studio 1)

Analisi variabili dei valori

Correlazioni. Come analisi preliminare abbiamo testato la correlazione dei valori con i
pay gap massimi e ideali (7abella I). La variabile Successo ¢ risultata correlare
positivamente con tutti 1 pay gap ideali: ritenere il denaro un simbolo di successo si
associava positivamente a desiderare disuguaglianza tra CEO e 1 lavoratori/trici. Anche
la variabile di Potere ¢ risultata correlare positivamente con i pay gap ideali, tranne nel
caso in cui ’amministratore fosse un uomo e le lavoratrici donne: piu i1 partecipanti
ritenevano il denaro un simbolo di potere e piu desideravano disuguaglianza (eccetto
quando un uomo era a capo di donne). Infine, non ¢ emersa alcuna associazione

significativa con i1 pay gap massimi accettati e non ¢ risultata alcuna correlazione tra i

valori di Bisogno (desiderare I’accumulo di denaro) e Rifiuto (il piacere a parlare di soldi)
e 1 pay gap.
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Tabella 1. Correlazioni tra valori e pay gap ideali (Studio 1)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Successo -
2. Potere 59™ -
3. Bisogno AT | 317 -
4. Rifiuto -19° -.16 -.24" -
5. Pay gap ideale CEO 277 24" 15 -.08 -
uomo - worker uomo
6. Pay gap ideale CEO 20 16 .07 -.07 97 -
uomo - worker donna
7. Pay gap ideale CEO 22 22 .07 -.07 957 | 957 -
donna - worker uomo
8. Pay gap ideale CEO 27" 22 13 -.03 .95™ 96" | .95***
donna - worker donna

*p <.05, **p<.01, ***p<.00]

T-test. Abbiamo poi condotto un t-test a campioni indipendenti per verificare 1’effetto
del genere dei partecipanti sulle variabili dei valori. Anche in questo caso la persona non
binary ¢ stata esclusa dalle analisi. Abbiamo rilevato un effetto significativo del genere
su Successo e Potere, per cui gli uomini del campione rispetto alle donne ritengono
maggiormente il denaro un simbolo di successo, #121) = 2.19, p = .031, d di Cohen =
41, e di status, #(77.78) = 2.04, p = .045, d di Cohen = .40 (vedi Figura 5). Nessuna

significativita ¢ emersa per le variabili Bisogno e Rifiuto.
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Figura 5. Medie di Successo e Status al variare del genere dei partecipanti (Studio 1)
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Modelli di mediazione. Considerando ’effetto significativo del genere dei partecipanti
sulle variabili di Potere e Successo e le correlazioni emerse tra queste e i pay gap ideali,
abbiamo potuto condurre un’analisi di mediazione per cui ¢ stato ipotizzato che questi
valori potessero svolgere un ruolo di mediatori dell’effetto del genere dei partecipanti sul
pay gap ideale. Visto che dalle analisi principali non erano risultati effetti significativi del
genere di CEO e worker nell’assegnazione dei pay gap, abbiamo utilizzato la media di
tutti 1 pay gap ideali (pay gap ideale con CEO uomo e dipendente uomo, pay gap ideale
con CEO uomo e dipendente donna, pay gap ideale con CEO donna e dipendente uomo

e pay gap ideale con CEO donna e dipendente donna) come variabile outcome (o =.99).

Per verificare se 1 valori attribuito al denaro mediassero l'effetto del genere dei
partecipanti sul pay gap ideale medio, abbiamo eseguito modelli di mediazione con la
macro PROCESS di SPSS, modello 4 (Hayes, 2017). E stato creato un modello per la
variabile Successo e un modello per la variabile Potere. La mediazione della variabile
Successo non ¢ risultata significativa (effetto indiretto: B = -.03, BootLLCI = -.07,
BootULCI = .01). Allo stesso modo, non ¢ emerso un effetto di mediazione significativo
neanche per la variabile Potere (effetto indiretto: B = -.02, BootLLCI = -.07, BootULCI
=.01). Dunque, ritenere il denaro un simbolo di successo o status non media 1’effetto del

genere dei partecipanti sul pay gap ideale.

2.5 Discussione

Con questo studio abbiamo voluto approfondire la ricerca esistente sul divario
retributivo di genere, analizzando nello specifico come il genere del CEO impatti le
disuguaglianze accettate e ideali tra CEO e lavoratori/lavoratrici da parte di individui
all’esterno dell’organizzazione. Ci aspettavamo che il genere del CEO avesse
un’influenza sull’assegnazione dello stipendio ideale e massimo sulla base dello stipendio

della persona meno pagata dell’azienda.
I nostri risultati non hanno confermato le ipotesi, in quanto il genere dei CEO non ha

avuto un effetto sui pay gap CEO-worker e la manipolazione sperimentale non ha

prodotto alcun risultato statisticamente significativo.
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Contrariamente alle nostre aspettative, i risultati dunque mostrano 1’assenza di un pay gap
di tipo orizzontale tra CEO uomini e donne in questo studio, in quanto le persone del
campione non hanno discriminato gli individui presentati tra le varie aziende sulla base
del loro genere. Cio potrebbe derivare da una consapevolezza delle reali differenze di
retribuzione di amministratrici € amministratori da parte delle persone, per cui la scelta
pit o meno consapevole potrebbe essere stata quella di assegnare stipendi che
rispecchiassero tale realta sociale. Infatti, rispetto a ruoli in altre posizioni aziendali,
quello del CEO sembra essere un ruolo in cui le discriminazioni salariali tra uomini e
donne risultino particolarmente ridotte (Bertrand & Hallock, 2001; Jordan, Clark &
Waldron, 2007; Elkinawy & Stater, 2011; Carter et al., 2013; Bugeja et al., 2012; Gupta,
Mortal & Guo, 2018). Questo non deve, tuttavia, sminuire la problematica del pay gap di
genere. Al contrario, il fatto che da alcune ricerche emerga la presenza di una disparita di
guadagni per le donne anche al livello massimo di responsabilita esecutiva (es. Chen,
Torsin & Tsang, 2021), fa comprendere quanto sia pervasivo e radicato il fenomeno: non
solo le donne si trovano a superare molti piu ostacoli degli uomini per riuscire a rompere
il soffitto di vetro che le costringe a rimanere segregate in posizioni lavorative inferiori
(Baumgartner & Schneider, 2010; Atkinson, Casarico & Voitchovsky, 2018), ma, qualora

ci riescano, devono lottare anche per ottenere lo stesso riconoscimento economico.

Un altro elemento problematico probabilmente ¢ stato il campione stesso dello studio.
Innanzitutto, la numerosita campionaria non era abbastanza alta per un disegno misto cosi
complesso. Gli uomini del campione, in particolare, erano insufficienti e distribuiti in
modo disequilibrato tra condizioni. Per la ricerca futura, sara necessario strutturare un
disegno sperimentale piu semplice, oppure riuscire a ottenere un campione piu ampio.
Inoltre, la maggioranza del campione era politicamente posizionato a sinistra e,
soprattutto, si ¢ schierato a favore di una legge che ponesse un tetto massimo allo
stipendio di amministratori/trici, manifestando un accordo a priori in questo senso. Le
persone liberali rispetto alle conservatrici tendono a preoccuparsi della giustizia sociale,
dell'uguaglianza economica e dei cambiamenti nella societa (Jost, 2006), per cui ¢
probabile che molti/e partecipanti fossero a conoscenza della reale situazione delle
disuguaglianze di genere. C’¢, inoltre, una sempre maggiore consapevolezza in generale
sul fenomeno del pay gap di genere, aspetto che potrebbe aver influenzato sia 1’assenza

di effetti del genere del CEO che di quelli della manipolazione sperimentale.
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Leggere un rapporto che comunica il raggiungimento della parita di genere potrebbe
infatti non aver influenzato gli individui assegnati a tale condizione gia ben informati

sulla reale situazione delle disuguaglianze tra uomini e donne.

Per quanto la presentazione delle aziende sia stata controbilanciata per I’ordine con cui
variava il genere di CEO e dipendenti e si sia cercato di rendere il genere meno saliente
possibile (i/le dipendenti venivano unicamente presentati in foto e dei CEO veniva solo
indicato il nome), non possiamo inoltre escludere che alcune persone possano aver
percepito quali fossero i reali interessi dello studio e assegnato gli stipendi in modo simile
tra uomini e donne per una questione di desiderabilita sociale (Grimm, 2010). In futuro
si potrebbe pensare di utilizzare modalita di misurazione della discriminazione salariale
di genere piu implicite, oppure condurre uno studio in cui il genere di amministratori/trici

viene utilizzato come fattore between.

Nella presente ricerca un risultato rilevante riguarda quello dell’effetto del genere dei
partecipanti sui livelli di disuguaglianza desiderata e accettata. Cio che ¢ emerso va a
rafforzare 1’evidenza precedente: gli uomini del nostro campione indicavano un grado di
disuguaglianza tra CEO e worker maggiore rispetto alle donne, sia in relazione alla
disuguaglianza massima accettata che a quella ideale. La minore tolleranza delle donne
per il divario retributivo puo essere spiegata dal fatto che loro stesse sono vittime di
disuguaglianza, sia dal punto di vista sociale che economico (es. Elomiki, 2012). Inoltre,
quando si stimano le disuguaglianze economiche e salariali gli individui sembrano
fortemente ancorati alle proprie percezioni ed esperienze (es. Pedersen & Mutz, 2019) e,
poiché le donne sono esposte a salari piu bassi rispetto agli uomini (Auspurg et al., 2017,
Valet, 2018), potrebbero essere cognitivamente ancorate a salari piu bassi e utilizzare
quindi numeri inferiori rispetto agli uomini come punto di riferimento. Gli uomini, al
contrario, si aspettano maggiormente di avere la possibilita di raggiungere e avere piu
diritto alle posizioni di alto rango e per questo potrebbero indicare salari piu elevati
(O'Brien et al., 2012). Il presente studio risulta essere molto affine a quello condotto da
Cervone et al. (2021) e 1 risultati ottenuti in relazione al genere sono stati gli stessi: gli

uomini desiderano e accettano maggiore disuguaglianza.
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La nostra ricerca va inoltre a rispondere parzialmente ad una domanda posta dallo studio
di Cervone et al., le quali si erano chieste se le donne del campione conoscendo il genere
del CEO avrebbero indicato salari piu alti per le amministratrici: le partecipanti dello
studio non hanno manifestato differenze significative nell’assegnazione di stipendio tra
CEO uomini e donne. Tuttavia, studi futuri dovrebbero indagare ulteriormente la

questione tramite un campione con una numerosita idonea.

Le dimensioni considerate per 1’analisi condotta sui valori associati al denaro sono state
quelle di Successo, ossia ritenere il denaro un simbolo di successo, Potere, associare il
denaro al prestigio, Bisogno, nel senso di desiderare 1’accumulo del denaro e Recjection,
la predisposizione a parlare dei soldi. Visti i livelli piu elevati dei partecipanti uomini
rispetto alle donne nelle scale di Potere e Successo e il legame tra queste due variabili con
1 pay gap ideali, abbiamo ipotizzato un loro possibile ruolo di mediatori, che tuttavia non
¢ risultato significativo. Per quando non si siano trovate evidenze per un modello di
mediazione, Successo e Potere risultano legate sia al genere che al desiderio e ai livelli di
accettazione di disuguaglianza. Questo risultato risulta in parte confermato dalla
letteratura, che riporta come il denaro tipicamente venga visto come simbolo di status e
successo, soprattutto dagli uomini (es. Wernimont & Fitzpatrick, 1972; Furnham 1984;
Prince, 1991; Lynn, 1991; Tang & Gilbert, 1995; Lim & Teo, 1997; Newcomb & Rabow,
1999; Lim, Teo & Loo, 2003). Il denaro risulta legato alle concezioni che gli individui
hanno sulle disuguaglianze, a conferma della correlazione emersa tra il denaro visto come
status e il desiderio di disuguaglianza tra CEO e worker. Ad esempio, in uno studio
Caruso et al. (2013) hanno scoperto che sottili richiami al denaro portavano i partecipanti
ad appoggiare piu fortemente il sistema sociale esistente negli Stati Uniti in generale e il
capitalismo di libero mercato in particolare, ad affermare piu fermamente che le vittime
meritano il loro destino e di credere piu fermamente che 1 gruppi socialmente
avvantaggiati dovrebbero dominare 1 gruppi socialmente svantaggiati.

L’accumulo di denaro e il rifiuto a parlare del denaro non hanno presentato correlazioni
significative con 1’assegnazione di disuguaglianza, e questo puo essere in parte spiegato
dal fatto che gli item erano stati creati ad hoc per questo studio e non validati dalla

letteratura, a differenza della dimensione di Successo.
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Infine, dall’analisi di correlazione € emerso che ritenere il denaro un simbolo di successo
e prestigio si associa al livello di disuguaglianza tra CEO e lavoratori/trici considerato
corretto, ma non con il tetto massimo di pay gap che si ¢ disposti/e ad accettare. Questo
risultato sembra sostenere la maggiore resistenza del limite di tolleranza a determinate
variabili, rispetto alla disuguaglianza considerata ideale. L unico fattore che si ¢ visto
influenzare il tetto della disuguaglianza che le persone sono disposte ad accettare ¢ stato
infatti il genere. Sembra, dunque, che le proprie preferenze sulla disuguaglianza possano
cambiare e subire I’influenza di alcuni fattori (come in questo caso alcune credenze legate
al denaro), ma che invece la disuguaglianza massima accettata sia un tipo di valore che
tende a rimanere maggiormente stabile. Infine, abbiamo rilevato che 1’idea del denaro
come simbolo di prestigio non ¢ risultato correlare con il pay gap ideale nel caso in cui
I’amministratore fosse un uomo e le lavoratrici donne. Una possibile speculazione su
questo risultato ¢ che una situazione che ¢ considerata lo standard, ossia la presenza di un
uomo in una posizione di potere e delle donne in una posizione subordinata, si associ in
misura inferiore alle proprie credenze sulle dimensioni di potere, come puo essere quella
del denaro come elemento di status sociale.

Queste interpretazioni, tuttavia, vanno presa con estrema prudenza in quanto basate su

dati correlazionali.
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CAPITOLO 3
L’INFLUENZA DEL LINGUAGGIO INCLUSIVO

SULLA SEGREGAZIONE SALARIALE DI GENERE

3.1 Introduzione

Nel contesto nazionale e internazionale, donne e uomini non hanno le stesse
possibilita di accesso lavorativo, in particolare per quei lavori che si collocano ai vertici
della distribuzione salariale. Ci0, unito al fatto che le donne tendono a venire discriminate
e a ricevere in media salari inferiori rispetto agli uomini, porta a un divario di genere da
un punto di vista economico. Con lo scopo di approfondire i meccanismi sottostanti al
fenomeno, nel primo studio abbiamo analizzato se le persone assegnino stipendi in modo
differenziato ai CEO sulla base del loro genere. Per quanto alcune evidenze mostrino che
persino la piccola minoranza femminile che riesce a raggiungere tale posizione tende in
media a ricevere guadagni inferiori rispetto alla controparte maschile, il nostro studio non
ha rilevato tali differenze. Per questo motivo, abbandoniamo una prospettiva di Gender
pay gap orizzontale e proseguiamo la ricerca chiedendoci quali fenomeni psicologici e
sociali concorrano a mantenere distanti molte donne da posizioni lavorative di alto

prestigio sociale.

3.1.1 Il ruolo del linguaggio

“Le parole che utilizziamo possono avere un impatto straordinario non solo sulle
nostre vite individuali, ma anche su quelle collettive. Le parole creano la realta, fanno
— e disfano - le cose; sono spesso atti di cui bisogna prevedere e fronteggiare le

)

conseguenze, in molti ambiti privati e pubblici.’
(Gianrico Carofiglio, Passeggeri notturni)

Dalla letteratura risulta evidente che le donne devono affrontare sfide significative
quando si tratta di essere selezionate per posizioni di alto livello e che queste sfide
impediscono loro di avanzare alla stessa velocita delle loro controparti maschili

(Mavrikiou & Angelovska, 2020).
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In questo processo, un ruolo importante lo svolgono gli stereotipi, conducendo ad
associazioni automatiche su quali caratteristiche appartengano a uomini ¢ donne e su
come si dovrebbero comportare, sanzionando gli atteggiamenti controstereotipici. Queste
assunzioni risultano particolarmente pervasive, come dimostra il fatto che il 90% della
popolazione mondiale nel 2020 mostrava ancora qualche bias legati alla disuguaglianza
di genere (United Nations Development Programme, 2020). Appare dunque importante
chiedersi: come si trasmettono e mantengono tali preconcetti? Lo strumento piu
accessibile ed efficiente per trasmette la cultura ¢ la lingua (Leaper, Anderson & Sanders,
1998), che ha dunque un ruolo fondamentale nel formare e mantenere stereotipi e
discriminazioni associate (es. Weatherall, 2005; Ng, 2007). Numerosa evidenza
scientifica ha dimostrato che il linguaggio modella il modo in cui pensiamo la realta (es.
Cervone, Augoustinos & Maass, 2021) ed ¢ attraverso di esso che vengono codificati e
trasmessi stereotipi di genere (Banaji & Hardin, 1996; Gygax & Gabriel, 2011; Siyanova-
Chanturia, Pesciarelli & Cacciari, 2012; Charlesworth et al., 2021; Cacciari & Padovani,
2007), contribuendo alla disuguaglianza tra uomini e donne (Formanowicz & Hansen,
2021). Il linguaggio riflette, inoltre, ’importanza del genere come categoria sociale: non
esiste infatti un singolo linguaggio che non possieda espressioni differenziate tra uomini
e donne (Stahlberg et al., 2007). Dal contributo fondamentale di Stahlberg et al.
comprendiamo, infatti, come le modalita linguistiche per riferirsi a questa categoria
sembrino indispensabili alle comunita, in quanto i generi sono rappresentati in qualche

modo in tutti 1 sistemi di linguaggio.

Stahlberg et al. (2007) forniscono una rassegna che distingue tre grandi gruppi di
grammatica di genere nel linguaggio, per cui le lingue possono essere di genere
grammaticale (Grammatical Gender Languages) in cui ogni sostantivo € pronome ha un
genere grammaticale; con genere neutrale (Natural Gender Languages), in cui la
maggioranza dei sostantivi personali e la loro forma dipendente possono essere utilizzati
per riferirsi sia a maschi che femmine, ma i pronomi personali sono specifici di genere;
e, infine, possono essere prive di genere (Genderless Languages), per cui non presentano

genere grammaticale né 1 sostantivi né 1 pronomi.
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La rappresentazione linguistica dei generi non si limita a distinguere semplicemente tra
uomini e donne, ma comunica valutazioni e pregiudizi: il modo in cui ci si riferisce a un
genere riflette infatti il “sistema delle credenze di genere” (gender belief system; Kite &
Deaux, 1987) prevalente nella comunita di chi usa il linguaggio e, a sua volta, la struttura
linguistica contribuisce alla costruzione e mantenimento di questo sistema di credenze
(Stahlberg et al., 2007). Tali credenze vengono trasmesse in particolare nelle lingue con
genere grammaticale, a conferma del ruolo del linguaggio nel mantenimento delle
disuguaglianze tra generi. Si ¢ visto, infatti, che le lingue con genere grammaticale
promuovono atteggiamenti sessisti € hanno un impatto particolare sulle donne
(Wasserman & Weseley, 2009). Inoltre, la disuguaglianza di genere tende ad essere
maggiore nei Paesi con lingue con genere grammaticale rispetto ai Paesi con lingue di
genere neutrale o prive di genere (Prewitt-Freilino, Caswell & Laakso, 2012), un effetto
ottenuto anche controllando la religione e il sistema politico. Una recente analisi su vasta
scala ha analizzato 45 lingue nel mondo e ha rilevato che i pregiudizi (bias) di genere si
verificano piu spesso nelle lingue di genere piuttosto che in quelle genderless (DeFranza,

Mishra & Mishra, 2020).

I linguaggio contribuisce al mantenimento della disuguaglianza di genere, attraverso
forme sottili di discriminazione che comunicano stereotipi e gerarchie di genere (per una
rassegna; Formanowicz & Hansen, 2021). In che modo questo va ad influenzare la
disuguaglianza di genere nel mondo del lavoro e, in particolare, la sproporzione nella

difficolta di accesso per le donne ai ruoli di maggior potere?

Una delle modalita attraverso cui il linguaggio contribuisce alla segregazione di genere
riguarda le formulazioni linguistiche utilizzate nei contesti lavorativi e in particolare negli
annunci di lavoro (Mastromoro, 2014). Uno dei primi studi a dimostrarlo a livello
empirico ¢ stato quello di Bem e Bem (1973), nel quale hanno scoperto che le donne
erano significativamente meno propense a candidarsi per un lavoro quando questo veniva
espresso con un suffisso maschile rispetto che neutro (-man vs -person) € venivano
utilizzati stereotipi di genere. Piu di recente, una ricerca di Gaucher, Friesen e Kay (2011)
ha rilevato come la formulazione di genere comunemente impiegata nei materiali di
reclutamento possa mantenere la disuguaglianza di genere nelle occupazioni

tradizionalmente dominate dagli uomini.
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I primi due studi hanno mostrato 1’esistenza di differenze di formulazione sottili ma
sistematiche per cui negli annunci delle aree a prevalenza maschile venivano utilizzate
maggiormente parole associate a stereotipi maschili (es. leader) rispetto agli annunci per
aree dominate da donne. All’interno della stessa ricerca hanno poi condotto ulteriori studi
in cui hanno scoperto che i/le partecipanti erano portati/e a percepire una maggiore
presenza maschile nei lavori i cui annunci utilizzavano formulazioni maschili e,
soprattutto, le donne hanno percepito questi annunci come meno attraenti. Status e potere
sono dunque ancora fortemente associati agli uomini e questo viene rafforzato dalle scelte
di tipo linguistico.

3.1.2 Il maschile generico

Tali esempi di studi rafforzano 1’idea che il linguaggio che si sceglie di utilizzare abbia
un effetto, con conseguenze da un punto di vista pratico nel mondo del lavoro. Di
particolare interesse per questa ricerca risultano le modalita attraverso cui la lingua
permette una trasmissione delle tradizionali gerarchie in cui le donne vengono collocate
in una posizione subordinata rispetto agli uomini. La realtd sociale delle differenti
possibilita lavorative in posizioni di alto status rispecchia infatti tale visione. Una delle
forme linguistiche piu rilevanti nel mantenimento di una visione sociale che pone in
secondo piano le donne rispetto agli uomini ¢ quella del maschile utilizzato come
generico. Le forme maschili vengono infatti usate per rappresentare tutti gli esseri umani,
per riferirsi cioe sia a persone di genere maschile che gruppi di genere misto o persone il
cui genere non ¢ definito, in accordo con la tradizionale gerarchia di genere che garantisce
agli uomini piu potere rispetto alle donne (Ridgeway & Correll, 2004). Quando
utilizziamo il linguaggio, anche se il genere pud non essere cruciale ai fini della
comprensione, lo codifichiamo comunque (Gygax et al., 2021). Per farlo, utilizziamo il
contesto e le informazioni archiviate nella memoria a lungo termine (es. Van Dijk &
Kintsch, 1983; Van den Broek et al., 1999): nelle lingue grammaticali di genere, anche la
struttura della lingua stessa fornisce spunti inferenziali sul genere delle persone a cui
fanno riferimento i nomi di ruolo, e in questo processo il predominio dell’utilizzo del
maschile generico riflette la nostra societa androcentrica e contribuisce a mantenere e
rafforzare ulteriormente 1 pregiudizi di genere fornendo segnali linguistici che
evidenziano le caratteristiche specifiche della realta sociale (Gygax et al., 2021).
L’androcentrismo implica ’identificare gli uomini come rappresentativi degli esseri
umani (Bem, 1993) e descrive la tendenza a trattare gli uomini e la mascolinita come la
norma (Eagly & Kite, 1987).
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Questo implica una propensione ad indirizzare la societa sulla base di bisogni, priorita e
valori degli uomini, ponendo le donne in secondo piano, con gravi conseguenze come,
per esempio, un’influenza negativa sulla salute derivata da una ricerca medica basata
esclusivamente sugli uomini (Bailey, LaFrance & Dovidio, 2019). Anche I’ordine con cui
vengono utilizzate le parole nella lingua tende a perpetuare i pregiudizi di genere legati
alle gerarchie sociali: ¢ pratica diffusa, infatti, indicare prima il termine per riferirsi agli
uomini ¢ in seguito alle donne (ad es. “Gli uomini e le donne”) andando ad attribuire
maggiore rilevanza al genere che viene menzionato prima (Kesebir, 2017; Willis &

Jozkowski, 2017).

3.1.3 Il male bias
Ci0 che la letteratura mostra con forza, ¢ che il maschile generico porta ad immaginare e

pensare a uomini, anche nei casi in cui viene detto espressamente che I’intenzione ¢ quella
di includere tutti i generi (Hamilton, 1988). Questo effetto viene chiamato bias maschile,
ossia la percezione automatica degli uomini come rappresentativi dell’'umanita, e il suo
legame con la forma linguistica del maschile generico ¢ stato dimostrato a livello empirico
per una vasta serie di lingue (per una rassegna Stahlberg et al., 2007). Ad esempio, Gygax
et al. (2008) hanno testato 1’effetto del male bias per i nomi di ruolo attraverso un
paradigma di valutazione della frase e hanno scoperto che le rappresentazioni dei/delle
lettori/lettrici in francese e tedesco con 1’uso del maschile generico erano prevalentemente
maschili. Il noto indovinello di Sanford (1985) ¢ uno dei primi esempi di come il
linguaggio utilizzato per 1 titoli lavorativi possa contribuire alla percezione della realta
sociale sulla base di anticipazioni stereotipate. I partecipanti dello studio avevano il
compito di trovare un'interpretazione coerente al seguente testo: “Un padre e un figlio
stanno guidando a casa, quando sono coinvolti in un grave incidente. Il padre viene ucciso
sul colpo, ma il figlio viene portato in ospedale, dove sta per essere operato d'urgenza.
Tuttavia, il chirurgo si rifiuta di operare, dicendo: "Non posso operarlo: ¢ mio figlio".
Solo un ristretto numero di lettori ha indicato che il chirurgo era la madre del ragazzo: la
frase finale era viene percepita come in conflitto con l'aspettativa automatica sul genere
del chirurgo. Gli studi confermano la rilevanza del bias maschile, soprattutto nelle lingue
di genere grammaticale, nonostante a scuola venga insegnato il funzionamento inclusivo
del maschile usato come generico (Gygax et al., 2009), e in parte anche quando viene

esplicitamente ricordata la sua funzione inclusiva (Gygax et al., 2012).
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Un caso interessante di studio ¢ stato condotto sulla Yale University, che ha recentemente
cambiato il titolo di un ruolo di leadership da “Master” a “Head”: mentre le persone
esposte nel corso degli studi alla parola “master” hanno generato un pregiudizio maschile,
chi era stato esposto alla parola “Head” non ha subito questo effetto, mostrando le

conseguenze sulla memoria (Bailey, Dovidio & LaFrance, 2021).

3.1.4 11 linguaggio gender-fair
L’uso generico delle forme maschili rientra dunque tra le forme sottili di discriminazione

che, cosi come le discriminazioni piu esplicite, caratterizza un linguaggio politicamente
scorretto (per una rassegna; Maass, Suitner & Merkel, 2013). Un aspetto che appare in
primo luogo rilevante ¢ come cio vada ad impattare la visibilita delle donne: un linguaggio
che utilizza il maschile generico viene definito infatti non inclusivo di genere, in quanto

non rappresenta in modo simmetrico uomini e donne.

Negli ultimi anni si € sviluppato un tentativo socialmente motivato di rappresentare i
generi in modo paritario: un linguaggio chiamato gender-fair (GFL; Hellinger &
BuBmann, 2003), o inclusivo di genere (Stout & Dasgupta, 2011), neutro rispetto al
genere (Sarrasin et al., 2012), sensibile al genere (Savi¢, 2011), o non sessista (Douglas
& Sutton, 2014). Possono essere utilizzate diverse strategie per rendere equo il genere
attraverso la lingua (Gabriel et al., 2018; Gygax et al., 2021; Formanowicz & Hansen,
2021). In alcuni casi, una strategia ritenuta utile ¢ la neutralizzazione, ovvero rendere
entrambi 1 generi ugualmente non visibili. Per ’inglese, ad esempio, ci0 include sostituire
termini contrassegnati dal lessico come “policeman” con termini come “police officer”.
Un’altra modalita puo essere quella, per esempio in tedesco, di utilizzare la forma neutra
die Studierende ("quelli che studiano") al posto della forma maschile die Studenten ("lo
studente"). La neutralizzazione puo anche riferirsi all'introduzione di nuovi termini, neutri
rispetto al genere, che sostituiscono sia 1 pronomi femminili che quelli maschili. Cio ¢
stato fatto con lo svedese, dove l'alternativa neutra “hen” ¢ stata suggerita per integrare o
sostituire i pronomi contrassegnati dal genere han ("lui") e hon ("lei") (Gustafsson Sendén

etal., 2015).

Un metodo diverso per rendere equo il genere linguistico ¢ la femminilizzazione, cio¢ la
menzione esplicita delle donne sia al singolare che al plurale. Una forma di
femminilizzazione prevede 1'uso di coppie di parole femminili e maschili al plurale per
rivolgersi a persone di genere misto o sconosciuto, ad esempio riferendosi a “gli studenti

e le studentesse” invece che unicamente a “gli studenti”.
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L’utilizzo di queste diverse modalita dipende prevalentemente dal tipo di contesto e dal
tipo di lingua. Per le lingue grammaticamente di genere, come 1’italiano, viene consigliato
maggiormente 1’uso delle forme accoppiate di parole, in quando funzionali nell’evitare il

pregiudizio maschile (Hellinger & Bufimann, 2003; Moser, 2011).

3.1.5 Linguaggio inclusivo di genere nei contesti lavorativi
La ricerca mostra in generale un legame positivo tra linguaggio gender fair e una

maggiore uguaglianza di genere, contribuendo alla riduzione degli stereotipi e della
discriminazione (Sczesny et al., 2016). Ponendo la nostra attenzione in particolare sulle
forme accoppiate di parole al femminile e al maschile, la letteratura risulta concorde
nell’affermare il ruolo di questa modalita di linguaggio nel limitare il pregiudizio
maschile associato ai generici maschili e nel conseguente aumento della visibilita delle
donne (per una rassegna Stahlberg et al., 2007; Stahlberg, Sczesny & Braun, 2001; Lévy,
Gygax & Gabriel, 2014; Sczesny et al., 2016).

Ci0 risulta avere un impatto particolarmente rilevante nelle dinamiche di genere del
mondo del lavoro: un linguaggio inclusivo porta le donne a sentirsi maggiormente
coinvolte, ma implica anche una maggiore attenzione al genere femminile da parte di
chiunque, come dimostra la ricerca sull’effetto delle forme accoppiate di parole negli
annunci di lavoro e in contesti di assunzione (Gabriel et a., 2008; Merkel, 2013 — Studio
4; Horvath et al., 2016; Lindqvist, Renstrom & Sendén, 2019). In uno studio di Stahlberg
e Sczesny (2001), ad esempio, si ¢ riscontrato che la probabilita di nominare le donne
come possibili candidate per la carica di cancelliere in Germania dipendeva dal genere
grammaticale della parola "cancelliere" nella domanda: quando ¢ stato utilizzato il
generico maschile, meno persone hanno suggerito politici donna rispetto a quando veniva
utilizzata la combinazione di forma maschile e femminile. Questo effetto sui titoli
lavorativi risulta particolarmente evidente a livello di letteratura. Nel 2017 Hodel et al.
hanno analizzato 1 titoli di lavoro degli annunci online di quattro paesi europei che
differiscono nell'uguaglianza di genere raggiunta e nei valori culturali egualitari. Hanno
scoperto che titoli di lavoro equi rispetto al genere erano piu frequenti nei paesi con livelli
piu elevati di uguaglianza socioeconomica di genere (Svizzera, Austria) rispetto ai paesi
con una maggiore accettazione di gerarchie e disuguaglianze (Polonia, Repubblica ceca),
suggerendo che 1'uso della lingua negli annunci di lavoro corrisponda effettivamente ad
aspetti linguistici, culturali e socioeconomici e possa contribuire alla trasmissione delle

(dis)uguaglianza e degli stereotipi di genere.
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In uno studio recente su dieci diversi paesi (tra cui I’Italia), ¢ stata indagata la relazione
tra uguaglianza di genere e linguaggio gender fair nei titoli lavorativi, mostrando che
I’uguaglianza era maggiore nelle comunita che utilizzavano un linguaggio piu inclusivo
per genere, anche se la correlazione non ¢ risultata significativa (Frauenknecht, Heizmann

& Grzega, 2021).

Diversi studi hanno analizzato inoltre gli effetti del linguaggio inclusivo di genere su
bambini e adolescenti, producendo risultati incoraggianti. Chatard-Pannetier, Guimont e
Martinot (2005), ad esempio, hanno mostrato che ragazze di quattordici/quindici anni si
sentivano maggiormente autoefficaci nelle capacita di intraprendere studi che avrebbero
portato a lavori tipicamente maschili quando essi erano descritti con una forma bilanciata
di genere rispetto a quando veniva utilizzato solo il maschile. Anche dallo studio di
Vervecken e Hannover (2015) ¢ emerso un aumento dell’autoefficacia percepita nei
confronti di occupazioni tradizionalmente maschili, derivata dalla presentazione di titoli
professionali in forma di coppia piuttosto che col maschile generico a bambine/bambini
della scuola primaria, un effetto mediato dalla percezione che i lavori non fossero cosi
difficili come gli stereotipi di genere suggerivano. In tre esperimenti con
studenti/studentesse delle scuole primarie in Belgio, inoltre, le occupazioni presentate in
forma di coppia maschile e femminili, rispetto al maschile generico, promuovevano una
percezione piu equilibrata di genere in relazione al successo e rafforzavano I’interesse
delle ragazze per le occupazioni stereotipicamente maschili (Vervecken, Hannover &
Wolter, 2013). Infine, in un campione di adolescenti svizzeri, si € visto che le forme di
coppia attenuavano le differenze tra lavoratori e lavoratrici nell’attribuzione di successo

nelle occupazioni di genere (Vervecken et al., 2015).

3.1.6 Linguaggio inclusivo di genere e segregazione
La letteratura rileva I’importanza che il linguaggio gender fair pud avere nel ridurre

stereotipi e rendere il mercato del lavoro piu equo, in particolare nei contesti di leadership,
come mostra la rassegna di Horvath (2015): quando le posizioni di leadership venivano
pubblicizzate con forme eque di genere (invece di forme maschili), sia gli donne che gli

uomini erano piu disposte/i a candidarsi e avevano la stessa probabilita di essere assunte/i.
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Le coppie di parole maschili e femminili, dunque, contribuiscono in maniera rilevante
alla riduzione della percezione di mancanza di adattamento delle donne nelle posizioni
piu elevate della scala retributiva, come dimostra anche lo studio di Horvath e Sczesny
(2015), nel quale in una simulazione di assunzione candidati/e uomini e donne venivano
percepiti/e come ugualmente idonei, anche a livello di stipendio, per una posizione di
Chief Executive Officer, mentre la forma maschile portava a percepire le candidate donne

come significativamente meno adatte rispetto agli uomini.

Tale forma di femminilizzazione, inoltre, porta effetti positivi anche nell’avvicinamento
e nel mantenimento del posto di lavoro: le forme di coppia portano le donne a sentirsi
meno ostracizzate nell'ambiente di lavoro, pitt motivate a perseguire e piu identificate con
il lavoro durante un finto colloquio (Stout & Dasgupta, 2011), ad avere maggiori
intenzioni a candidarsi e a percepire un annuncio come maggiormente rivolto alle donne
(Merkel, 2013 — Studio 1) e ad essere maggiormente attratte dagli annunci (Damelang &
Riickel, 2021). Questi studi mostrano la rilevanza che puo avere un certo tipo di
linguaggio nel contribuire a ridurre stereotipi e discriminazioni in particolare per quei
lavori e ruoli che ancora risultano a prevalenza maschile, mantenendo una suddivisione
del mercato segregata per genere, ¢ ad avvicinare le donne a diversi contesti organizzativi.
Nel complesso, le parole femminili e maschili accoppiate sembrano svolgere un ruolo

importante nell’accesso delle donne a posizioni di alto status e stipendio.

3.1.7 Effetti negativi
Tuttavia, gli studi non mostrano solamente risultati unilaterali e, anzi, sembra esserci un

doppio standard per cui tali forme aumentano la visibilita delle donne ma al contempo
producono delle sanzioni. Le coppie di parole possono infatti avere un effetto negativo in
relazione a status e stipendi associati alle professioni. Vervecken e Hannover (2015), in
un esperimento condotto con bambini/e in tedesco e in olandese, hanno documentato che
l'intervento linguistico ha influenzato le attribuzioni di status del campione, per cui
quando presentate con forme di coppia, alle professioni stereotipicamente maschili sono
stati attribuiti guadagni inferiori e minore importanza. Inoltre, sia nel quarto studio della
tesi di Merkel (2013) - su un campione italiano - che dalla ricerca sull’italiano e il tedesco
di Horvath et al. (2016), venivano stimati salari minori in generale e, considerando
separatamente gli effetti su professioni tipicamente maschili o femminili, inferiori per

professioni femminili rispetto a quando veniva utilizzato il maschile generico.
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Per quel che riguarda lo status, veniva percepito come inferiore per le professioni
tipicamente femminili nello studio di Merkel (2013) e portava ad un aumento (non
significativo) delle disuguaglianze di status rispetto al maschile generico nel campione di

Horvath et al. (2016).

3.1.8 Forme di femminilizzazione nella lingua italiana
Concentrandoci unicamente sulle ricerche relative alla lingua italiana, ¢ importante

approfondire gli studi che sono andati a constatare le conseguenze dell’utilizzo di diverse
forme di femminilizzazione. In italiano la maggior parte dei sostantivi puo essere divisa
rispetto al genere in due categorie: i nomi opachi e trasparenti. I nomi opachi portano il
suffisso "-e" e il genere puo essere dedotto solo guardando I'articolo o facendo inferenze
sulla base delle informazioni contenute nella frase. I nomi trasparenti sono invece
contrassegnati dal genere in base al loro suffisso. Spesso sono nomi che terminano in "-
o" quando si riferiscono a un uomo (es. il poliziotto) e in "-a" quando ci si riferisce a una
donna (es. la poliziotta). La derivazione femminile oltre che con il suffisso “-e* nel caso
dei nomi opachi ed “-a” per i nomi trasparenti, possono essere anche contrassegnati da un

[3

suffisso fortemente asimmetrico, come “-trice” (es. scultore/scultrice) o “-essa” (es.
poeta/poetessa). Il suffisso “-essa”, in particolare, da un punto di vista storico ha una forte
connotazione negativa. Tale suffisso deriva dal greco “-issa” e originariamente designava
la moglie di un uomo di una certa occupazione, come ad esempio “baronessa” indicava
la moglie del barone (Meyer-Liibke, 1890) o “presidentessa” la moglie del presidente
(Devoto-Oli, 1967), oppure I’agente femminile di un’attivita, ad esempio “impiraressa”
significava “infila perle” (Cortelazzo, 1995). La prima denotazione ¢ visibile in parole
come “principessa”, “contessa”, “duchessa” e la seconda in parole come “professoressa”,
“dottoressa”, “studentessa”. Lepschy, Lepschy e Sanson (2001) riportano varie
definizioni dai dizionari ottocenteschi che mostrano come le forme femminili di
“dottore”, ossia dottoressa che dottora, cosi come 1 termini “professoressa” e
“studentessa”, abbiano avuto per secoli un significato derisorio, indicando donne
presuntuose e saccenti. Molte parole in “-essa” sono state effettivamente inventate dagli
uomini dalla fine del diciannovesimo secolo alla prima meta del ventesimo secolo come
forma ostile nei confronti delle donne che accedevano a professioni tradizionalmente

maschili (Thornton, 2004). Nel dizionario di lingua italiana Devoto-Oli (1967) il termine

ministressa, ad esempio, ¢ etichettato come evocativo di una specie di scherzo.
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I1 dizionario Dardano (1980) denota la forma -essa per il femminile di sindaco come
“beffarda”. Per questa storica connotazione dispregiativa, nel Novecento i movimenti
femministi hanno iniziato un percorso di rivendicazione del diritto per le donne di
esercitare certi ruoli professionali con piena parita, percependo le limitazioni derivate da

nomi professionali femminili derivati da quelli maschili.

La prima importante figura che si ¢ occupata della questione, ancora prima del Novecento,
¢ stata Sabatini con le note “Raccomandazioni per un uso non sessista della lingua
italiana”, pubblicate nel 1987 dalla Commissione nazionale per la realizzazione della
parita tra uomini e donne. Nella sua relazione, Sabatini considera il suffisso “-essa” come
dispregiativo e consiglia di evitarlo in modo categorico, raccomandando di sostituirlo con

13

le alternative linguistiche simmetriche in “-e” (es. “la presidente” invece che “la
presidentessa) o “-a” (es. “I'avvocata” invece che “I’avvocatessa”). La questione sul
suffisso “-essa” ¢, tuttavia, tuttora controversa, in quanto le opinioni tra i linguisti al
riguardo della riforma proposta da Sabatini sono molteplici. Per citare alcuni tra i
contributi piu rilevanti, secondo Cortelazzo (1995) tale suffisso non sarebbe connotato da
un senso negativo nei casi in cui ¢ stato utilizzato fin dal principio per distinguere
un’attivita condotta da una donna (come per dottoressa, professoressa). Anche Robustelli
(2012), cosi come Gheno (2019), suggeriscono di non sforzarsi di abolire parole come
“professoressa”, “dottoressa” e “poetessa”, dato che sono ormai entrate pienamente
nell'uso comune perdendo le loro connotazioni dispregiative, € per questo sarebbero da
preferire alle forme “professora”, “dottora” e “la poeta”, suggerite da Sabatini. Al
contrario, per quelle professioni femminili per cui questa forma tradizionale non ¢ inserita
nel linguaggio comune, entrambe le linguiste consigliano di evitare un suffisso comunque
problematico e utilizzare le forme moderne (ad esempio “avvocata” al posto di

b3

“avvocatessa”, “ministra” al posto di “ministressa’).

Che cosa si sa da un punto di vista psicologico sugli effetti delle diverse forme linguistiche
dei titoli femminili? In Italia sono state condotte poche ricerche sugli effetti della
femminilizzazione delle professioni. Le prime autrici sono state Mucchi-Faina e Barro
(2001; 2006), le quali hanno indagato gli effetti dei termini “professoressa” e
“professore”. Cio che hanno scoperto dal loro primo studio (2001) era che la donna
indicata con il titolo femminile otteneva meno consenso ed era considerata meno
affidabile rispetto alla donna indicata usando il termine maschile, riducendo il suo impatto

persuasivo.
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Hanno poi condotto un’ulteriore ricerca (2006) nella quale hanno chiesto di valutare il
grado di concordanza con il messaggio di un testo scritto da un docente e alcune
caratteristiche associate a chi aveva scritto il messaggio. Cio che hanno scoperto ¢ che il
grado di concordanza con il testo e l'attendibilita della fonte erano maggiori quando la
docente veniva presentata con il titolo maschile (“professore”) rispetto che con il titolo

“professoressa”.

\

E stata poi testata una variante dello studio, in cui veniva specificato che I’ambiente di
lavoro era I’universita e, anche in tal caso, quando 1'autrice era donna il titolo femminile
guadagnava meno consenso rispetto alla qualificazione maschile. Risulta particolarmente
interessante la valutazione dello status associato alla professionista: mentre nel primo
studio 1l titolo lavorativo non aveva portato ad alcuna differenza significativa nello status
percepito, quando invece ¢ stato specificato I’ambito universitario lo status del professore
maschio ¢ stato percepito come superiore rispetto a quello della professoressa (sia quando
descritta col termine “professoressa” che “professore”). Dalla ricerca appare evidente la
maggiore valenza associata alla mascolinita: la professionista veniva valutata piu
favorevolmente con I'uso del titolo maschile rispetto al femminile e, nel caso
dell’aumento dello status associato alla professione, anche lo status dell’'uomo veniva
percepito come superiore a quello della donna. Questo mostra nuovamente, come
sottolineano le stesse autrici, che piu alto ¢ il rango sociale e piu forte ¢ I’associazione del
prestigio con la mascolinita. I risultati ottenuti, inoltre, costituiscono una prima verifica
sperimentale della connotazione negativa associata al termine “professoressa”. Tuttavia,
tale forma ¢ stata confrontata unicamente con il corrispettivo maschile e, dunque, non
possiamo dedurre se la svalutazione associata sia derivata dall’impatto del suffisso o
unicamente dal maggiore valore attribuito a cio che riguarda la mascolinita rispetto al

corrispettivo femminile.

Per rispondere a questa domanda Merkel, Maass e Frommelt (2012) e Merkel nello studio
5 della sua tesi di laurea (2013) hanno confrontato il suffisso “-essa” non solo con il
termine maschile ma anche con la versione femminile simmetrica moderno con suffisso
“-a” ed “-e”, considerando professioniste donne per lavori bilanciati a livello di prestigio
sociale. In entrambi gli studi, le partecipanti hanno letto una serie di brevi biografie che
descrivevano alcune lavoratrici, per le quali veniva chiesto di valutare la stereotipicita

della professione e status, competenza e calore associati alle donne descritte.

43



Cio che ¢ stato evidenziato ha confermato la connotazione negativa del suffisso
tradizionale, in quando alle professioniste donne descritte con il titolo tradizionale «-
essay, veniva associato un minor status sociale rispetto a quando veniva utilizzato il
maschile. Tuttavia, la percezione di status attribuita alle donne era la stessa quando
venivano descritte con il maschile tradizionale e con la forma moderna di

femminilizzazione.

Questa ¢ un’evidenza particolarmente importante, in quanto conferma da un punto di vista
psicologico che il suffisso di per sé ha un significato: non comunica unicamente il genere
della persona, ma trasmette anche informazioni relative allo status sociale. Inoltre, la
forma moderna di femminilizzazione risulta un’alternativa valida in quanto non si

differenzia in modo significativo dal titolo maschile in relazione al prestigio.

A conferma di quest’ultima affermazione, Ricci (2021) nella sua tesi ha confrontato
professioniste donne presentate con titoli maschili o femminili moderni e professionisti
uomini, per una serie di lavori bilanciati per prestigio sociale descritti in brevi testi. Cio
che ha scoperto ¢ che la percezione di status associata non variava tra professionisti
uomini e professioniste donne, sia quando descritte con il maschile che con la forma di
femminilizzazione moderna. Questo risulta di particolare importanza, in quando 1 titoli
femminili moderni sembrano non solo tutelare la perdita di status associata invece alle
forme tradizionali, ma anche mantenere lo status delle donne allo stesso livello di quello
associato agli uomini. Inoltre, gli ultimi tre studi considerati hanno valutato anche se la
forma linguistica avesse qualche effetto sulla percezione di competenza, e tutti i risultati
sono stati concordi nel non trovare alcuna influenza: in pratica, nessun tipo di forma
linguistica utilizzata andava ad impattare la dimensione di competenza, mostrando
dunque che utilizzare un titolo femminile per descrivere le donne non provoca alcun
effetto negativo in questo senso. Cio ¢ rilevante, vista I’influenza che ha la percezione di
competenza di lavoratori e lavoratrici nel mercato del lavoro. Infine, anche se nello studio
di Merkel (2013) le professioni descritte con il femminile tradizionale riducevano il
pregiudizio maschile mentre il femminile moderno lo manteneva in modo simile al titolo
maschile, quando Ricci (2021) ha confrontato uomini e donne, ha visto che il femminile
moderno permetteva di aumentare la visibilita delle donne, riducendo la tipicita di genere
maschile che invece veniva associata alla professione quando veniva descritto un

professionista uomo.
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Riassumendo, le forme di femminilizzazione moderna nel complesso sembrano essere
una valida alternativa sia alle forme false generiche che a forme tradizionali di
femminilizzazione asimmetriche, permettendo di aumentare la visibilita delle donne nel
mondo del lavoro e contemporaneamente di tutelarle dalla perdita di status derivata

dall’utilizzo delle forme tradizionali.

3.2 Scopo e ipotesi

Nonostante la vasta letteratura sul linguaggio inclusivo di genere, nessuna ricerca
ha mai analizzato le conseguenze specifiche dell’uso delle diverse forme di
femminilizzazione nel processo di accesso al mercato del lavoro, che € cid che la presente
ricerca intende approfondire. Per fare cio sono state selezionate due professioni: quella
del presidente (/presidentessa/la presidente) e dell’avvocato (/avvocatessa/avvocata).
Questa scelta ¢ dovuta al fatto che era necessario individuare posizioni lavorative che
avessero innanzitutto sia una forma tradizionale che moderna, e, inoltre, che avessero
nella nostra societa una posizione di alto status sociale, in quanto il nostro interesse €
quello di verificare gli impatti della formulazione linguistica sull’accesso delle donne a
posizioni di prestigio. Sono state selezionate dunque le professioni gia individuate come
di alto status dagli studi che precedentemente avevano considerato gli effetti psicologici
del suffisso “-essa” per i titoli di lavoro (Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel, 2013
— Studio 5e).

Nell’ambito degli studi su genere e linguaggio nel contesto del mercato del lavoro, la
letteratura mostra risultati praticamente univoci sull’aumento della visibilita delle donne
dovuto all’utilizzo delle forme inclusive di genere negli annunci (Merkel, 2013 — Studio
4; Horvath, Merkel, Maass & Sczesny, (2016); Lindqvist, Renstrom & Sendén, 2019).
L’uso delle coppie di parole negli annunci di lavoro porta inoltre le partecipanti a sentirsi
meno ostracizzate nell'ambiente di lavoro, pitt motivate a perseguire e piu identificate con
il lavoro (Stout & Dasgupta, 2011), ad avere maggiore intenzione a candidarsi (Merkel,
2013 — Studio 1) e ad essere maggiormente attratte dagli annunci (Damelang & Riickel,

2021).
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H1: Sulla base di queste premesse, ci aspettiamo che leggere annunci con il titolo
lavorativo indicato con le forme accoppiate di parole, sia utilizzando il femminile
tradizionale che quello moderno, portera ad una maggiore intenzione a candidarsi e ad
una maggiore attrattivita dell’annuncio da parte delle donne, rispetto al maschile

generico.

Dalla letteratura emerge che le coppie di parole vengono inoltre associate a status sociale
e salari inferiori per le professioni (Merkel, 2013 — Studio 4; Horvath et al., 2016). Allo
stesso modo, questi effetti si riscontrano nella lingua italiana per la forma di
femminilizzazione tradizionale caratterizzata dal suffisso «-essa» (Mucchi-Faina &
Barro, 2001; Mucchi-Faina & Barro, 2006; Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel,
2013 — Studio 5e). Cio che le ricerche mostrano, ¢ che ’alternativa di femminilizzazione
moderna, simmetrica rispetto al genere, sembra essere una valida alternativa sia alle
forme false generiche (maschile esclusivo di genere) che a forme femminili tradizionali,
in quanto permette di aumentare la visibilita delle donne e contemporaneamente di
tutelarle dalla perdita di status (Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel, 2013 - Studio
Se; Ricci, 2021).

H2: Ci aspettiamo, dunque, che verra associato un maggiore prestigio e salario alle
professioni descritte con il maschile generico e con la forma accoppiata di parole con il

femminile moderno, rispetto a quando descritte con il femminile tradizionale.

Lo scopo di questo studio ¢, dunque, quello di investigare 1’influenza del tipo di
linguaggio sul fenomeno della segregazione di genere, attraverso una maggiore
comprensione di quali forme linguistiche utilizzate negli annunci di lavoro (maschile
generico, forme accoppiate maschile/femminile tradizionale con suffisso “-essa” e forme
accoppiate maschile/femminile moderno simmetrico) risultino piu appropriate per

rendere il mercato piu inclusivo nei confronti delle donne.

46



3.3 Metodo

Partecipanti. Al presente studio hanno partecipato 184 persone, delle quali 44
non hanno concluso il questionario e 1 non ha accettato il consenso informato, per cui
sono state escluse dalle analisi. Il campione finale risulta composto da 139 soggetti (90
donne, 46 uomini, 3 persone non binary) con un’eta compresa tra 20 ¢ 67 anni (M =33,41;
SD = 14,16). Dovendo collocare il proprio orientamento politico (tramite un cursore da 0
— sinistra a 100 — destra), come si pud notare dalla Figura 6 i soggetti del campione

tendono a schierarsi politicamente verso sinistra (M = 28,50; SD = 21,46).

Frequenza

0 20 40 60 80 100

Orientamento Politico

Figura 6. Distribuzione punteggi variabile Orientamento politico (Studio 2)

Procedura. Lo studio ¢ stato condotto interamente online tramite un questionario della
durata di circa otto minuti sulla piattaforma web Qualtrics (https://www.qualtrics.com).
Una volta letta e firmata la dichiarazione di consenso informato cominciava la

compilazione del questionario.

Storia di copertura

Ai/alle partecipanti innanzitutto veniva presentata la storia di copertura: veniva detto loro
che si stava conducendo uno studio nell’ambito della psicologia del lavoro con lo scopo
di indagare i comportamenti di selezione degli annunci lavorativi. Veniva dunque chiesto
loro di immaginare di essere nel mercato del lavoro e di dover quindi individuare tra vari
annunci quali risultassero di maggiore interesse per un’eventuale loro domanda di

assunzione.
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Per farli entrare nella mentalita di dover davvero compiere una scelta, ¢ stato comunicato
che avrebbero ricevuto alcune domande iniziali su alcune condizioni importanti per loro,
in modo da ricevere poi annunci compatibili con determinate esigenze personali. Prima
di proseguire con il questionario, venivano effettivamente poste tre domande (ad esempio:
“Quando preferirebbe cominciare I’impiego?”), che in realta non avevano alcun legame
con gli annunci che sarebbero poi stati presentati. Ai/alle partecipanti veniva anticipato
che avrebbero quindi letto tre annunci di tre aziende italiane di medie dimensioni, per una
posizione lavorativa con contratto a tempo indeterminato. Veniva chiesto di leggere
attentamente le informazioni contenute negli annunci prima di procedere e di soffermarsi
a riflettere su come li avrebbe fatti sentire 1’idea di fare effettivamente domanda. Infine,
sapevano di dover presupporre di possedere I’esperienza e le competenze necessarie per

le posizioni offerte.

Manipolazione linguistica

Dopo aver risposto alle domande fittizie, meta dei/delle partecipanti venivano indirizzati
agli annunci per una posizione di presidente consiglio di amministrazione e 1’altra meta
per una posizione di avvocato. Gli annunci presentati erano tre, appartenenti a tre aziende
inventate (Artemis S.p.A.; Modi Corporation — Italia; Lievidea S.p.A.), controbilanciati
nell’ordine di presentazione della forma linguistica. Ogni persona leggeva dunque un
annuncio scritto con il maschile generico (ad esempio “Per importante realta industriale
ricerchiamo Presidente Consiglio di Amministrazione”; “Per importante realta industriale
ricerchiamo Avvocato abilitato”), un annuncio utilizzando le parole accoppiate
maschile/femminile nella forma di femminilizzazione asimmetrica tradizionale
(“Azienda di medie dimensioni ricerca Presidente/Presidentessa Consiglio di
Amministrazione”; “Azienda di medie dimensioni ricerca Avvocato/Avvocatessa
abilitato/a”) e un annuncio con le parole accoppiate maschile/femminile nella versione
moderna della femminilizzazione (con frasi come: “Per ampliamento del proprio
organico, la ditta Lievidea cerca un/una Presidente Consiglio di Amministrazione”; “Per
ampliamento del proprio organico, la ditta Lievidea cerca Avvocato/Avvocata
abilitato/a”). La manipolazione linguistica per il titolo lavorativo era presente sempre
quattro volte e il resto del testo veniva formulato con linguaggio neutro di genere. E

possibile trovare esempi di annunci all’Appendice B.
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Variabili dipendenti

Per valutare I’ attrattivita dell’annuncio ¢ stato utilizzato lo stesso item scelto da Damelang
& Riicke (2021), ossia “Quanto ti attira questa posizione?”, con una scala di risposta da
1 — Molto poco a7 — Molto. Due degli item sviluppati da Binggeli et al. (2014) misuravano
lo status sociale percepito per la professione descritta (“Come valuti il prestigio sociale
di questa professione nella nostra societa?” e “Come valuti il successo economico di
questa professione nella nostra societa?”, ) su una scala likert da 1 — Molto basso a 7 —
Molto alto. L’affidabilita della scala ¢ stata valutata tramite il coefficiente di Spearman-
Brown (p' = .88 per la misura dello status del maschile generico; p'= 87 per il femminile
tradizionale; p’' = .88 per il femminile moderno). Infine, veniva chiesto quale stipendio
ritenessero appropriato per la professione rispetto al salario medio, tramite un item
sviluppato da Becker, Glick, Ilic e Bohner (2011): “Si prega di stimare quale stipendio
ritiene appropriato per questa professione rispetto al salario medio italiano”, rispondendo
spostando un cursore da -50 — 50% al di sotto della media nazionale a 50 — 50% al di
sopra della media nazionale. Una volta completata la lettura di tutti i testi, la domanda
“Ora che hai letto tutti e tre gli annunci, ordinali da 1 a 3 in base alla tua preferenza, dove
1 indica I’annuncio che prenderesti maggiormente in considerazione, mentre 3 quello che
ti interessa di meno”, da Merkel (2013) — Studio 1, permetteva di classificare gli annunci
sulla base dell’intenzione a candidarsi. Due domande permettevano di controllare
eventuali influenze sui risultati date dalla credibilita degli annunci e/o dalla correttezza
grammaticale percepita: “Quanto ritieni che gli annunci che hai letto siano rappresentativi
della professione?” (risposta su scala likert da 1 — Molto poco rappresentativi a 7 — Molto
rappresentativi) e “Fino a che punto pensi che sia formalmente e grammaticalmente
corretto usare le seguenti espressioni professionali per descrivere una donna?”’ (dal pretest
dello Studio 5e di Merkel, 2013; risposta su scala likert da 1 — Molto scorretto a7 — Molto

corretto) per ciascuna delle tre forme linguistiche utilizzate per il titolo lavorativo.

Variabili demografiche

In conclusione, venivano poste alcune domane demografiche: genere, eta, occupazione,

orientamento politico, SSES. Infine, ai partecipanti veniva fornito il debriefing.

Tutto il questionario ¢ stato formulato con un linguaggio neutro di genere, in modo che

i/le partecipanti subissero solamente I’influenza dalla manipolazione linguistica.
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3.4 Risultati

Credibilita annunci

Innanzitutto, per verificare che la formulazione degli annunci non avesse
influenzato 1 risultati, abbiamo condotto un’ Anova 2 (genere: uomini vs. donne) x 2 (tipo
di lavoro: presidente vs. avvocato). L analisi ha rilevato un effetto significativo del fattore
genere, F(1, 132) =4.17; p = .043; n2p = .03, per cui in media le donne ritenevano gli
annunci piu credibili rispetto agli uomini. Tramite un t-test a campione singolo si ¢
verificato che la credibilita degli annunci percepita dai/dalle partecipanti non si discostava
in modo significativo dal punto meglio della scala di misura, #138) =.92, p =.359, d di
Cohen = .01.

Per testare le ipotesi principali sono state condotte ANOVA a disegno misto 3 (forma
linguistica: maschile generico vs. femminile tradizionale vs. femminile moderno) x 2
(tipo di lavoro: presidente vs avvocato) x 2 (genere: uomini vs. donne) con misure ripetute
(con correzione Greenhouse-Geisser) sulla prima variabile. Dovendo considerare le
differenze di genere, le tre persone non binary sono state escluse dall’analisi. Il fattore
tipo di lavoro ¢ risultato non interagire in modo significativo con la forma linguistica in
nessuna delle analisi principali e, dunque, non ha influenzato le decisioni del campione

in relazione alle variabili dipendenti.
Attrattivita annunci

Dall’ANOVA eseguita per testare |’attrattivita degli annunci non ¢ emerso un effetto
principale significativo né del fattore genere, F(1, 132) = 3.63; p = .059; n2p = .03, né
della forma linguistica, F(1.99, 262.19) = .78; p = .460; n2p = .006. L analisi ha invece
rilevato un effetto significativo dell’interazione tra forma linguistica e genere dei

partecipanti, £(1.99, 261.19) =3.76; p = .025; n’p = .03.
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Figura 7. Attrattivita degli annunci sulla base di genere e forma linguistica (Studio 2)

Per analizzare la significativita nelle differenze di genere nella percezione di attrattivita
(Figura 7) abbiamo condotto un t-test a campioni accoppiati e un t-test a campioni
indipendenti. Dal t-test a campioni appaiati ¢ emerso che gli uomini del campione non
distinguevano in modo significativo tra le forme linguistiche (confronto attrattivita
maschile generico e femminile tradizionale: #(45) = .76, p = .452, d di Cohen = .10;
maschile generico e femminile moderno: #45) = .78, p = .439, d di Cohen = .10;
femminile tradizionale e femminile moderno: #45) = .00, p = 1.000, d di Cohen = .00).

Le donne, invece, trovavano un annuncio piu attrattivo quando venivano utilizzate le
forme accoppiate di parole, sia con il femminile tradizionale (#(89) = -3.34, p = .001, d di
Cohen = .32) che moderno (#89) = 2.28, p = .025, d di Cohen = .22), rispetto a quando
I’annuncio veniva scritto con il maschile generico, confermando la prima ipotesi per quel
che riguarda Dattrattivita. Non distinguevano invece in modo significativo tra le due

forme di femminili (#89) = .99, p = .325, d di Cohen = .10).

Il t-test a campioni indipendenti ha rilevato che uomini e donne non si differenziano in
modo significativo nella percezione di attrattivita degli annunci formulati con il maschile
generico, #(134) =-.31, p=.754, d di Cohen = .06, né per quelli formulati con il femminile
moderno (tendenza alla significativita), #(134) =-1.94, p =.054, d di Cohen = .36, mentre
le donne hanno trovato significativamente piu attrattivi degli uomini gli annunci scritti

con il femminile tradizionale, #(134) = -2.53, p = .013, d di Cohen = .46.
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Status sociale e salario

L’ANOVA eseguita per testare lo status e il salario attributi alle professioni non ha
mostrato alcun effetto statisticamente significativo, né per I’effetto principale della forma
linguistica, F(1.95, 257.54) = .37; p = .689; n2p = .003, né del genere, F(1, 132) = 3.48;
p=.064; n2p = .03, cosi come dell’interazione a due vie tra il genere e la forma linguistica,

F(1.95,257.54) = .39; p =.671; n2p = .003, smentendo la seconda ipotesi di ricerca.

Intenzione a candidarsi

Per testare la preferenza tra annunci nell’intenzione a candidarsi delle donne (visibili nella

Figura 8) ¢ stato eseguito un Chi-quadro sulle partecipanti del campione.

MASCHILE FEMMINILE FEMMINILE MODERNO
TRADIZIONALE

m 1M scelta m 2”7 scelta 37 scelta

Figura 8. Ordine preferenze annunci nelle intenzioni a candidarsi (Studio 2)

Una prima analisi del Chi-quadro ha testato la frequenza con cui ciascun annuncio (e
quindi ciascuna forma linguistica) veniva indicato come prima scelta nelle intenzioni a
candidarsi e non ha rilevato alcuna significativita statistica. Osservando le tabelle di
frequenza (Tabella 2) notiamo come, anche se non in modo statisticamente significativo,
X?(2,N=90)=3.7, p=.157, le donne tendevano a preferire come prima scelta gli annunci
scritti con la forma accoppiata di parole (femminile tradizionale e femminile moderno)

rispetto a quelli che hanno utilizzato il maschile generico.
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Tabella 2. Frequenza prima scelta di intenzioni a candidarsi (Studio 2)

Maschile | Femminile | Femminile
generico tradizionale | moderno
Non scelto | 67% 57% 56%
Scelto 23% 33% 34%
N 90 90 90

Secondariamente, ¢ stata testata la frequenza con cui ciascun annuncio (e quindi ciascuna
forma linguistica) veniva indicato come terza (ultima) scelta nelle intenzioni a candidarsi.
L’analisi ha riportato un effetto significativo , X? (2, N = 90) = 9.3, p <.001, per cui le
donne indicavano come ultima scelta gli annunci scritti con il maschile generico con una
frequenza significativamente maggiore (vedi Tabella 3), confermando parzialmente la

prima ipotesi in relazione alle intenzioni a candidarsi.

Tabella 3. Frequenza terza scelta di intenzioni a candidarsi (Studio 2)

Maschile | Femminile | Femminile
generico tradizionale | moderno
Non scelto | 49% 64% 67%
Scelto 41% 26% 23%
N 90 90 90

Correttezza grammaticale

L’ANOVA condotta per analizzare la percezione della correttezza grammaticale ha
rilevato un effetto principale del genere, F(1, 132) =4.55; p = .035; #°p = .03, per cui le

donne trovavano in media gli annunci statisticamente piu corretti degli uomini.

L’analisi ha inoltre evidenziato un’interazione significativa tra il tipo di lavoro e la forma

linguistica, F(1.98, 261.31) = 12.49; p < .001; % = .09.
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Lavoro

E Presidente
W Awocato

Medie

Maschile generico Femminile tradizionale Femminile moderno

Barre degli errori; 95% CI

Figura 9. Correttezza grammaticale forma linguistica tra tipo di lavoro (Studio 2)

Dalla distribuzione delle medie emergono due effetti opposti di percezione di correttezza
grammaticale per 1 due tipi di lavori, come si osserva nella Figura 9. Per la professione di
avvocato la forma ritenuta piu corretta per descrivere una professionista donna ¢ il
maschile “avvocato”, seguito da “avvocatessa” e, infine, “avvocata”. Per le donne
presidenti, invece, la forma femminile “la presidente” ¢ stata valutata come la piu corretta

grammaticamente, seguita da “presidentessa” e, per ultimo, il maschile “il presidente”.

Dall’ANOVA ¢ infine emerso un effetto significativo dell’interazione del genere con la

forma linguistica, F(1.98,261.31) =12.49; p <.001; ’p = .09.

Genere

Buomo
Moonna

Medie

Maschile generico Femminile tradizionale Femminile moderno

Barre degli amori: 95% Cl

Figura 10. Correttezza grammaticale forma linguistica tra uomini e donne (Studio 2)
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Per analizzare se le differenze di genere nella percezione di correttezza fossero
significativamente diverse tra forme linguistiche, ¢ stato condotto un t-test a campioni
indipendenti, il quale ha rilevato solo una tendenza alla significativita, #(134) = 1.86, p =
065, d di Cohen = .34, per quel che riguarda la forma maschile, ma differenze
statisticamente significative per il femminile tradizionale, #(134) = -2.54, p = .012; d di
Cohen = 46 , e per il femminile moderno, #(134) = -2.11, p = .036; d di Cohen = .38.
Dalle differenze tra medie (Figura 10) vediamo che le donne valutavano come meno
corretto il maschile generico ma non in modo statisticamente diverso rispetto agli uomini.
Le donne percepivano invece entrambe le forme di femminili come significativamente

piu corrette rispetto agli uomini.

Tramite 1 t-test a campioni accoppiati abbiamo poi verificato se le differenze di
correttezza grammaticale percepita tra forme linguistiche fossero significative, per gli
uomini e per le donne. L’analisi ha rivelato che gli uomini non differenziavano in modo
statisticamente significativo tra le forme grammaticali (confronto correttezza maschile
generico e femminile tradizionale: #(45) = .47, p = .639; d di Cohen = .11; maschile
generico ¢ femminile moderno: #(45) = .85, p = .401; d di Cohen = .20; femminile
tradizionale e femminile moderno: #45) = .36, p = .718; d di Cohen = .08), mentre le
donne reputavano statisticamente piu grammaticalmente corretto il femminile
tradizionale rispetto al maschile generico, #(89) = -4.70, p < .001; d di Cohen = .71, e
statisticamente piu grammaticalmente corretto il femminile moderno rispetto al maschile
generico, #(89) = -2.90, p = .005; d di Cohen = .52. Non sono emerse differenze
significative nella percezione di correttezza dei due tipi di femminile per le donne, #89)

=.90, p =.370; d di Cohen = .15.

Correlazioni. Infine, € stata condotta un’analisi di correlazione tra le variabili dello
studio, che si possono osservare nell’Appendice C. La correttezza grammaticale percepita
delle tre forme non correlava in modo significativo con le intenzioni a candidarsi e con
’attrattivita degli annunci, avvalorando ’assenza di un legame tra la forma utilizzata per

un titolo professionale al femminile e atteggiamenti nei confronti degli annunci di lavoro.
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3.5 Discussione

Con la presente ricerca ¢ stato approfondito il ruolo che puo avere il tipo di
linguaggio utilizzato negli annunci di lavoro nel mantenimento del divario retributivo di
genere derivato dalle difficolta di accesso delle donne a lavori e posizioni lavorative di
alto status ed elevato guadagno economico. A questo scopo sono stati costruiti una serie
di annunci fittizi per le professioni di presidente e avvocato, nei quali variava la forma
linguistica utilizzata per descrivere i titoli lavorativi. Sulla base della letteratura esistente,
abbiamo ipotizzato che utilizzare le forme accoppiate di parole con la versione moderna
del femminile del titolo lavorativo negli annunci potesse da un lato avvicinare
maggiormente le donne a contesti lavorativi di alto prestigio tramite una maggiore
attrattivita dell’annuncio e intenzioni a candidarsi, e dall’altro tutelare le professioniste

dalla perdita di status e di salario.

H1: I nostri dati hanno avvalorato la prima ipotesi di ricerca in relazione all’attrattivita
degli annunci: le partecipanti donne del campione, infatti, hanno indicato come
significativamente piu attrattivi gli annunci in cui erano state utilizzate le coppie di parole
maschile/femminile rispetto a quelli in cui veniva indicato il titolo lavorativo solo al
maschile. Questo risultato conferma per la prima volta i risultati ottenuti dal recente studio
di Damelang e Riickel (2021) su un campione tedesco, anche per la lingua italiana,
rilevando inoltre che tale effetto nel contesto italiano vale sia con la forma tradizionale
che moderna di femminilizzazione del titolo lavorativo.

Anche se non era stata formulata alcuna ipotesi sull’attrattivita degli annunci per i
partecipanti maschi, ¢ interessante notare che gli uomini non hanno manifestato
differenze statisticamente significative nella percezione di attrattivita tra forme
linguistiche, e ci0 risulta coerente con il fatto che nelle diverse forme venivano

ugualmente rappresentati. Tale risultato € positivo, in quando mostra che 1’utilizzo delle

coppie di parole non impatta negativamente I’attrattivita degli annunci per gli uomini.

Per verificare la prima ipotesi di ricerca sulla variabile delle intenzioni a candidarsi delle
donne, sono state effettuate due analisi, le quali hanno parzialmente confermato le
aspettative. Le partecipanti hanno infatti indicato come prima scelta di candidatura gli
annunci scritti con le forme femminili in misura maggiore rispetto a quelli scritti con il

titolo solo al maschile, anche se queste differenze non sono risultate significative.

56



Inoltre, considerando le decisioni relative alla terza posizione, € dunque gli annunci per i
quali le intenzioni di candidarsi erano minori, ¢ emerso che le donne indicavano gli
annunci con il maschile generico in ultima posizione in misura significativamente
maggiore, rispetto a quelli con le forme accoppiate di parole. Gli annunci per i quali le
donne venivano grammaticalmente rappresentate, dunque, sono stati indicati come prima
scelta (anche se non in modo significativo) e non sono stati indicati come ultima scelta,
in misura maggiore rispetto a quelli in cui venivano escluse a livello linguistico,
coerentemente con 1 risultati ottenuti nel primo studio della tesi di Merkel (2013). Gli
annunci in cui il femminile era presente venivano invece scelti in misura quasi
equivalente, avvalorando I’importanza di utilizzare la forma femminile nei titoli di lavoro,
a prescindere dal tipo di forma. Riassumendo, il presente studio mostra una conferma
generale della prima ipotesi di ricerca, in quanto le donne del campione sono state piu
attratte dagli annunci e hanno indicato in parte una maggiore intenzione a candidarsi al
lavoro quando venivano utilizzate le coppie di parole maschile/femminile per il titolo
lavorativo, rispetto al maschile generico. Questo rappresenta un’ulteriore conferma di cio
che la letteratura ha gia abbondantemente dimostrato, ossia I’importanza di un’inclusione
delle donne che avvenga anche attraverso il linguaggio, in particolare nell’indicare il

titolo professionale.

H2: Le precedenti ricerche mostrano un doppio standard per quel che riguarda le coppie
di parole maschili/femminili per 1 titoli di lavoro, in quanto, oltre a una serie di effetti
positivi, porterebbero a percepire le professioni come caratterizzate da minor status e
minor salario (Merkel, 2013 — Studio 4; Vervecken & Hannover, 2015; Horvath, Merkel,
Maass & Sczesny, 2016). Tuttavia, si € visto che questo impatto negativo in italiano viene
eliminato utilizzando la forma di femminilizzazione simmetrica moderna al posto del
tradizionale asimmetrico (Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel, 2013 - Studio Se).
La letteratura precedente a questo studio non ha mai verificato gli effetti su status e salario
derivati dalla combinazione delle coppie di parole con due possibili forme italiane di
femminilizzazione. Inoltre, gli studi erano stati condotti presentando liste di professioni
(Merkel, 2013 — Studio 4; Horvath, Merkel, Maass & Sczesny, 2016) o brevi biografie
(Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel, 2013 - Studio 5e; Ricci, 2021), ma mai

utilizzando degli annunci di lavoro. Il presente studio ha provato a colmare questa lacuna.
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Cio che ¢ emerso ¢ che la forma linguistica utilizzata non ha influenzato la percezione di
status e salario associata alle professioni, smentendo dunque la seconda ipotesi di ricerca.
Questo potrebbe essere dovuto al fatto che sono state utilizzate professioni di alto
prestigio sociale: gli studi che avevano rilevato 1’effetto di riduzione di status e salario
delle forme accoppiate di parole avevano infatti considerato un insieme di professioni
caratterizzate da diversi livelli di prestigio, per cui potrebbe essere possibile che tali
risultati sarebbero stati diversi se avessero valutato unicamente lavori nelle posizioni di
riconoscimento sociale elevato. Un’altra possibilita ¢ che questi risultati valgano nello

specifico per i lavori scelti e potrebbero non essere generalizzabili.

Un altro aspetto inatteso riguarda il fatto che entrambe le forme di femminilizzazione non
hanno influenzato 1 risultati, non rilevando dunque un impatto negativo per quel che
riguarda le forme asimmetriche tradizionali, come avevano invece mostrato le precedenti
ricerche condotte su tali forme, le quali avevano anche presentato tre le altre le professioni
di presidente e avvocato (Merkel, Maass & Frommelt, 2012; Merkel, 2013 - Studio Se).
Questa incoerenza dei nostri risultati potrebbe essere ricondotta al tipo di stimolo
utilizzato: un annuncio di lavoro potrebbe essere stato considerato come una fonte
autorevole (avvalorato dall’alto prestigio delle professioni) per cui ¢ possibile che si sia
assunto che tali forme siano state scelte in quanto ritenute le piu appropriate. Questo
potrebbe aver impedito la svalutazione associata al femminile tradizionale che si € invece
riscontrata quando presentato sotto forma di biografia di professioniste donne.

Le ricerche che hanno costituito il riferimento nella costruzione del presente studio,
inoltre, risultano poco recenti, soprattutto considerando la velocita del cambiamento in
relazione a tematiche linguistiche e sociali di questo tipo negli ultimi anni (es. Castenetto
& Ondelli, 2020; Cignarella et al., 2021). I nostri risultati potrebbero quindi rappresentare
un’evoluzione avvenuta nella percezione dei femminili professionali, per cui anche
suffissi fortemente asimmetrici di genere come “-essa” potrebbero aver perso la loro
connotazione negativa, se non altro in professioni di alto status come avvocato e
presidente. In ogni caso, la grande assenza di studi che abbiano considerato nello specifico
la femminilizzazione dei titoli lavorativi in italiano implica una difficolta nell’interpretare
1 risultati ottenuti, per cui alla ricerca futura spetta il compito di approfondire tali

tematiche e comprendere meglio il funzionamento di queste forme linguistiche.
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Infine, il fatto di non avere ottenuto una conferma della seconda ipotesi di ricerca risulta
ugualmente un aspetto positivo per il contesto professionale: sembra infatti che le forme
accoppiate di parole per i titoli professionali, a prescindere dal tipo di femminile

utilizzato, non comportino una perdita di status e salario.

Oltre alle analisi principali, in questo studio si ¢ voluta analizzare la percezione di
correttezza grammaticale nell’utilizzo del maschile o del femminile tradizionale o
moderno per descrivere una professionista donna per i due ambiti lavorativi considerati.
Gli uomini e le donne del campione hanno mostrato concezioni diverse di correttezza
grammaticale per le forme femminili, in quanto le partecipanti hanno percepito entrambe
le forme di femminilizzazione come piu corrette rispetto agli uomini. Inoltre, per gli
uomini non c¢’era variabilita nella correttezza percepita delle forme maschili e femminili
utilizzate per descrivere una professionista, mentre le donne trovavano piu corretto
utilizzare una forma femminile, a prescindere da quale, rispetto ad utilizzare il maschile.
Questi risultati possono essere interpretati sulla base delle differenze di genere nelle
attitudini nei confronti del linguaggio gender fair: gli uomini, infatti, sembrano essere
meno ricettivi al linguaggio non sessista rispetto alle donne (Parks & Roberton, 2002;
2004; Douglas & Sutton, 2014). 11 fatto che le donne siano piu favorevoli al linguaggio
inclusivo rispetto agli uomini potrebbe dunque influenzare anche la percezione di
correttezza grammaticale di tale linguaggio, portando le donne a ritenere piu adatto 1’uso
della femminilizzazione rispetto agli uomini. Inoltre, ’'uso delle forme femminili per
designare un titolo lavorativo porta le donne a sentirsi piu incluse (es. Stahlberg &
Sczesny, 2001; Gabriel et a., 2008; Merkel, 2013 — Studio 4; Horvath et al., 2016;
Lindqvist, Renstrom & Sendén, 2019) e cid potrebbe implicare una maggiore facilita
nell’accettare eventuali percezioni di “stranezze” grammaticali, in quanto effetti
minoritari rispetto ai possibili vantaggi. Gli uomini, al contrario, per il tipo di societa in
cui viviamo sono gia inclusi nelle forme linguistiche e, dunque, potrebbero essere meno

interessati ad accettare forme meno comuni rispetto al maschile generico.

I risultati hanno poi mostrato effetti opposti nella correttezza associata ai due lavori: per
la professione di avvocato, la forma grammaticalmente ritenuta piu corretta era il
maschile “avvocato”, seguito da “avvocatessa” e “avvocata’; mentre per la professione
di presidente la forma femminile moderna “la presidente” ¢ stata percepita come la piu

corretta, seguita da “la presidentessa” e “il presidente”.
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Cio risulta coerente con le aspettative, in quanto la forma femminile moderna di
“presidente” comporta un cambiamento lieve rispetto al maschile e quindi sarebbe piu
facile da accettare. Rientra infatti tra i sostantivi di genere opachi per cui ¢ sufficiente
cambiare 1’articolo per ottenere la forma femminile. “Presidentessa”, inoltre, potrebbe
venire ancora in parte associato al suo significato originale, ossia “moglie del presidente”
(es. Devoto-Oli, 1967) e dunque non ritenuto appropriato per indicare una professionista.
Per quel che riguarda le donne avvocato, invece, le due tipologie di femminilizzazione
risultano utilizzate nel linguaggio comune in misura simile, ma comunque in misura
inferiore rispetto al maschile “avvocato”, come mostra I’analisi di Cignarella et al. (2021)
sull’andamento dell’uso delle forme femminili rispetto al corrispettivo maschile su
Twitter tra il 2006 e il 2021, per cui le persone sarebbero ancora troppo abituate a sentire
tale forma per percepire come corretta una forma femminile. Da tale indagine emerge,
inoltre, che le due forme femminili hanno avuto la stessa tendenza nel corso degli anni
con la preferenza per il termine avvocatessa su avvocata, fino all'anno 2017, dopo il quale
si ¢ verificata un’inversione per cui 1’'uso di avvocatessa ha iniziato a decrescere
favorendo I'utilizzo del secondo. I dati di questo studio forse rilevano ancora gli effetti
dell’utilizzo piu diffuso della forma tradizionale per cosi tanti anni, per cui la maggiore

abitudine porterebbe a percepirlo come piu corretto rispetto ad “avvocata”.

Dalla ricerca presentata in precedenza cosi come dai risultati stessi del presente studio,
emerge con forza I’importanza di nominare le professioniste donne con la versione
femminile del proprio titolo lavorativo, in quanto permette una maggiore visibilita e
inclusione nel mercato del lavoro. I risultati su quale forma sia ritenuta piu
grammaticalmente corretta in relazione alla professione di presidente sono incoraggianti,
in quanto mostrano una preferenza per 1’utilizzo femminile moderno. Per la professione
di avvocato, tuttavia, emerge ancora una percezione di scorrettezza associata alle forme
femminili, in particolare per il moderno “avvocata”, anche se le ricerche mostrano un
aumento recente nel suo utilizzo (Cignarella et al., 2021). Nonostante in questa ricerca il
suffisso tradizionale “-essa” non abbia riscontrato alcuna connotazione negativa, gli studi
empirici precedenti portano a ritenere piu appropriato 1’uso delle forme moderne, cosi
come d’altra parte consigliano anche fonti autorevoli di linguiste e linguisti (Robustelli,

2012; Cortellazzo, 2017; Gheno, 2019).
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Le difficolta iniziali nell’accettazione di nuovi termini sono prevedibili, in quanto
riflettono le resistenze ad accettare i cambiamenti e la tendenza delle persone ad essere
negative in generale sulle novita (Bick & Lindholm, 2014), secondo un fenomeno
chiamato bias dello status quo (Jost et al., 2004). Secondo Castenetto e Ondelli, inoltre,
gli italiani potrebbero avere in particolare un atteggiamento linguisticamente
conservatore per ragioni storiche, in quanto fino dall'unificazione del Paese, le politiche
linguistiche sono state spesso caratterizzate da una tendenza a imporre precise norme €
prescrizioni, che a sua volta ha portato alla sfiducia per qualsiasi riforma linguistica
(Lepschy, 1989), anche se sembrerebbe esserci una tendenza decrescente nell’avversione
per le forme femminili di nomi che descrivono titoli e professioni. Le ragioni dietro al
rifiuto dell’uso dei femminili professionali sono molteplici, dall’incertezza nell’utilizzo,
alla presunta “bruttezza” delle nuove forme rispetto a quelle tradizionali maschili o la
convinzione dell’inclusivita del maschile generico (per un resoconto; Gheno, 2019).
Tuttavia, come evidenziano ad esempio Robustelli (2013) e Gheno (2019), le stesse
resistenze nel nome della presunta correttezza linguistica non si trovano per titoli di
femminili professionali ai quali la societa attribuisce un minor status sociale, come

“maestra” o “cuoca”, “nuotatrice”, ecc., ad evidenziare come le regioni nell’opposizione

a tali forme risultino piu culturali che di tipo linguistico.

Dalla letteratura appare chiaro che un uso piu consapevole della lingua contribuirebbe ad
una rappresentazione pubblica del ruolo della donna nella societa piu adeguata, ed ¢
indispensabile che alle donne sia riconosciuto pienamente il loro ruolo perché possano

cosi far parte a pieno titolo del mondo lavorativo.

3.5.1 Limiti e sviluppi futuri

L’obiettivo del presente studio era quello di avvicinarsi al mondo del lavoro rispetto agli
studi precedenti condotti sui femminili professionali in Italia e, tuttavia, un grosso limite
risulta essere proprio la sua distanza dalla realta. Ai/alle partecipanti, infatti, veniva
chiesto di immaginare di avere esperienze € competenze, cosi come di essere nel mercato
del lavoro, a prescindere dalla effettiva situazione di ciascuno. Le domande fittizie iniziali
avevano lo scopo di ridurre questo aspetto negativo e di rendere il processo decisionale
piu realistico, cercando di far percepire ai/alle partecipanti di dover davvero selezionare

un lavoro.
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Tuttavia, studi successivi dovrebbero seguire un metodo che si avvicini maggiormente
alla realta sociale, ad esempio verificando gli effetti dei femminili professionali
“avvocatessa” e “avvocata” su un campione specifico di giuristi all’ultimo anno di studi

o da poco entrati nel mondo del lavoro.

Un altro importante limite risulta I’aver testato 1’influenza del linguaggio inclusivo
unicamente per due professioni, motivo per cui non € possibile sapere se i risultati ottenuti
possano essere generalizzabili ad altri lavori. Va sottolineato, tuttavia, che nell’interesse
di approfondire ’effetto dei femminili tradizionali in relazione a posizioni di rilevanza
economica ¢ sociale, sono poche le professioni che ¢ possibile considerare. Ricerche
future potrebbero analizzare, ad esempio, il caso particolare di parole come “dottoressa”
o “professoressa”, per verificare se, come suggeriscono linguiste e linguisti, tali forme
abbiano veramente perso la propria connotazione storica negativa. Inoltre, nessuno studio
di psicologia ha mai confrontato questi femminili con il loro corrispettivo moderno
consigliato dalle linee guida Sabatini (“dottora” e “professora”) e, dunque, sarebbe

rilevante testare come le persone reagirebbero a questa possibilita.

Infine, nel disegno di ricerca utilizzato ¢ stato indagato il processo di selezione degli
annunci di lavoro dei/delle partecipanti, in futuro la ricerca dovrebbe approfondire i
risultati emersi e indagare in che modo il linguaggio inclusivo di genere per 1 titoli
professionali influenzi la selezione di candidate e candidati per posizioni lavorative di

alto status.
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Conclusioni generali

Questa tesi nasce dall’idea di creare una panoramica sul divario retributivo di genere, uno
degli elementi che concorre maggiormente al mantenimento delle disuguaglianze tra
uomini e donne, e di approfondire quali meccanismi sottostanti rendano cosi tortuoso il
percorso di raggiungimento della parita. Si ¢ provato a raggiungere tale obiettivo

attraverso due studi sperimentali.

I1 primo aveva lo scopo di integrare le conoscenze sul divario retributivo CEO-worker e
quelle sulle disparita salariali di genere per amministratori e amministratrici delegate per
indagare I’esistenza di disuguaglianze salariali ai vertici piu alti della scala retributiva. In
breve, che a capo dell’organizzazione ci fosse un uomo o una donna non ha cambiato le
decisioni di assegnazione dello stipendio massimo ¢ ideale. La discriminazione salariale
per i CEO sembra dunque avere un ruolo minoritario nella spiegazione del divario
retributivo di genere. Essere a conoscenza della disparita economica tra uomini e donne,
inoltre, non ha avuto alcun ruolo nel modificare I’assegnazione di stipendio. Abbiamo
riscontrato poi differenze di genere nell’accettazione e nel desiderio di disuguaglianza, in

quanto gli uomini hanno assegnato pay gap maggiori rispetto alle donne.

Considerati 1 risultati ottenuti, nel secondo studio 1’obiettivo si ¢ spostato da una
prospettiva di discriminazione a quella della segregazione. Abbiamo investigato nello
specifico I’influenza del tipo di linguaggio utilizzato negli annunci di lavoro nel rendere
il mercato piu inclusivo e le professioni di alto status piu accessibili nei confronti delle
donne. E emerso che le forme linguistiche hanno un ruolo importante nel mantenere le
donne distanti dai lavori di alto prestigio, in quando il maschile utilizzato come generico
ha provocato una minore attrattivita degli annunci, cosi come minori intenzioni di
candidarsi da parte delle donne. Il fatto che la formulazione linguistica utilizzata per i
titoli delle professioni abbia influenzato persino le decisioni nel fare domanda per il
lavoro evidenzia il ruolo fondamentale che I’inclusione linguistica delle donne ha nella
loro effettiva inclusione anche nel mercato, in particolare per lavori di alto status sociale
e salariale, nei quali sono attualmente sottorappresentate. Dai risultati ottenuti, inoltre,
sembrerebbe che le forme di coppie di parole maschili e femminili per i titoli lavorativi
non comportino una perdita di status e salario per le professioni coinvolte, a prescindere

dal tipo di femminilizzazione utilizzata.

63



In conclusione, la presente ricerca contribuisce alla vasta letteratura esistente sulle
disuguaglianze retributive di genere. Il primo studio non ha trovato alcun effetto di
discriminazione di genere, e, tuttavia, questo risulta in continuita con la letteratura sulle
disuguaglianze retributive, la quale mostra diverse evidenze sul ruolo prevalente della
segregazione e del fenomeno del soffitto di vetro nel mantenimento delle differenze tra

uomini e donne da un punto di vista economico.

Questo avvalora ancora una volta I’importanza delle politiche nella costituzione di una
legislazione che favorisca 1’accesso delle donne a tutte le posizioni lavorative e in
particolare a quelle di alto prestigio sociale, ma, soprattutto, I’importanza di un
cambiamento di prospettiva sociale e culturale che permetta di decostruire I’immaginario
stereotipato legato al genere. Fino a che si rimarra radicati e radicate ad un’idea di ruoli
rigidi per uomini e donne, per cui le donne non vengono ritenute adatte a posizioni di
direzione e, al contrario, vengono percepite come le principali o uniche responsabili del
sostegno e della cura delle persone che compongono la propria rete sociale, non sara
possibile raggiungere la piena e giusta parita tra individui, né da un punto di vista
economico né sociale. La ricerca sul tema riporta che la presenza delle donne nei ruoli di
potere tende a produrre benefici economici in generale per le altre donne nell’azienda (es.
Bell, 2005; Elkinawy & Stater, 2011), e a ridurre il divario di genere nella retribuzione
dei dirigenti (es. Shin, 2012). La rottura progressiva del soffitto di vetro pud quindi
generare un circolo virtuoso di riduzione del pay gap di genere ai vari livelli della
gerarchia organizzativa e risulta fondamentale, da un punto di vista della psicologia
sociale, indagare i meccanismi psicologici implicati e le possibilita di superamento della

disuguaglianza salariale.

Il secondo studio risulta funzionale a questo scopo, fornendo un contributo importate sulle
conoscenze relative all’influenza del linguaggio nella selezione di un annuncio di lavoro.
Nonostante la vasta letteratura sul linguaggio gender fair, nessuna ricerca aveva mai
analizzato le conseguenze specifiche dell’uso delle diverse forme di femminilizzazione
nel processo di accesso al mercato del lavoro in Italia. Nel complesso, le coppie di parole
maschili/femminili sembrano avere prevalentemente vantaggi, in quanto aumentano la
visibilita delle donne facendole sentire maggiormente coinvolte e maggiormente
intenzionate a candidarsi, senza impattare il prestigio della posizione né comportando
effetti negativi per gli uomini, andando dunque a rendere il contesto lavorativo piu equo

per tutte e tutti.
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La presente ricerca, unita alla numerosa letteratura esistente, smentisce la convinzione
frequente che un ragionamento sul linguaggio non abbia implicazioni pratiche rilevanti.
Considerata, al contrario, la sua influenza nel ridurre la disuguaglianza, crediamo sia
fondamentale promuovere un utilizzo di un linguaggio inclusivo ed equo nella vita di tutti
1 giorni, in modo da renderlo piu comune (Koeser & Sczesny, 2014; Koeser, Kuhn &
Sczesny, 2015) con le conseguenze positive che ne conseguono. Sono gli individui stessi
che decidono cio che reputano piu appropriato nella propria lingua (Cortelazzo, 2017),
per cui ognuno di noi ha la possibilita di scegliere da quali parole ¢ costruito il mondo

che desidera.
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APPENDICE

APPENDICE A
Presentazione aziende Studio 1, esempi

“L'azienda ittica Solmare ¢ stabilita a Venezia e conta 200 dipendenti.

Le persone che lavorano nella fabbrica (per esempio quelle rappresentate nella foto)
hanno lo stipendio piu basso all'interno dell'azienda. 11 loro stipendio mensile netto ¢, in
media, di circa 1.450€. Alessandro B. ¢ 1' amministratore delegato di quest'azienda ¢ la
sua posizione prevede lo stipendio piu alto.”

“L'azienda ittica Bellini ¢ stabilita a Genova e conta 170 dipendenti.

Le persone che lavorano nella fabbrica (per esempio quelle rappresentate nella foto)
hanno lo stipendio piu basso all'interno dell'azienda. Il loro stipendio mensile netto ¢, in
media, di circa 1.500€. Roberta L. ¢ I' amministratrice delegata di quest'azienda e la sua
posizione prevede lo stipendio piu alto all'interno dell'azienda.”
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APPENDICE B
Manipolazione linguistica Studio 2, esempi
“Artemis S.p.A. cerca un Presidente Consiglio di Amministrazione

Per importante realta industriale ricerchiamo Presidente Consiglio di Amministrazione.
L’Azienda ¢ presente sul mercato da diversi anni ed ¢ in crescita, attualmente ¢ composta
da un organico di 158 persone.

Il Presidente contribuira alla definizione ed all’implementazione delle strategie del
Consiglio di Amministrazione, si occupera di gestire il gruppo di coloro che collaborano
con 1’Azienda. Si ricercano persone determinate in grado di gestire le sfide che la
posizione di Presidente pone. Fondamentali nella valutazione della risorsa saranno
flessibilita e doti di comunicazione sia verso 1’alto, sia verso il team operativo. Richiesta
adeguata formazione, pregressa esperienza in ruolo equivalente presso aziende di medie
dimensioni.

Contratto a tempo indeterminato, orario full time: 9.30-18.00
Il trattamento economico verra valutato in relazione all’esperienza.

Per ulteriori informazioni e invio CV: info@artemis.it”

“Modi Corporation - Italia cerca Avvocato/Avvocatessa

Azienda di medie dimensioni ricerca Avvocato/Avvocatessa abilitato/a. Cerchiamo
un/una Avvocato/Avvocatessa con esperienza maturata in contesti multinazionali, con
ottime doti di adattabilita e orientamento alla clientela. L’ Avvocato/Avvocatessa avra il
compito di supportare le risorse operative nella gestione delle pratiche e gestira i rapporti
con la consulenza esterna, sono quindi richieste ottime capacita comunicative e di
gestione.

La ditta conta 166 persone nel suo organico e ha una forte propensione allo sviluppo nei
mercati internazionali. Il nostro principale obiettivo € quello di supportare al meglio la
nostra clientela, coinvolgendo nei nostri team le migliori risorse.

Sulla base dell’esperienza della risorsa verra valutato il trattamento economico.
Contratto a tempo indeterminato, tempo pieno 9.00-17.30.

Contattaci: human@modi.com”
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“Lievidea S.p.A. cerca un/una Presidente Consiglio di Amministrazione

Per ampliamento del proprio organico, la ditta Lievidea cerca un/una Presidente Consiglio
di Amministrazione. L’Azienda ha una presenza consolidata nel mercato e promettenti
possibilita di ulteriori sviluppi. Ha alle dipendenze 162 persone.

Requisiti: per ottenere la posizione, per il/la Presidente ¢ necessaria una significativa
esperienza pregressa in posizione analoga, indiscusse capacita organizzative e
predisposizione ai rapporti interpersonali. Completano il profilo un’attitudine al problem
solving e alla mediazione.

Ruolo: Il/la Presidente implementera tutte le azioni necessarie a garantire lo sviluppo e
I’equilibrio economico-finanziario della societa, supervisionera le persone responsabili
delle rispettive divisioni al fine di accertarsi che vengano implementate le strategie e
raggiunti gli obiettivi prefissati.

Offerta: Contratto a tempo indeterminato. Orario di lavoro: full time, dal lunedi al
venerdi. Retribuzione commisurata all'effettiva esperienza della risorsa.

Per candidarsi: selezione@lievidea.it”
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APPENDICE C

Tabella 4. Correlazioni tra variabili (Studio 2)
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femminile
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7. Status
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moderno
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