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ABSTRACT

In questo studio abbiamo esplorato, attraverso un disegno sperimentale, la relazione
tra la disparita salariale verticale—definita come la differenza retributiva tra i CEO e 1
lavoratori all'interno della stessa organizzazione—e la discriminazione di genere sul luogo
di lavoro, con particolare attenzione al ruolo mediatore della percezione delle norme di
mascolinita. Inoltre, abbiamo testato le ipotesi secondo cui un'ampia disparita salariale possa
ridurre nelle donne [l'aspettativa di raggiungere posizioni di leadership e influire
sull’importanza attribuita alla famiglia (vs. lavoro). Per fare cio, abbiamo utilizzato una
manipolazione sperimentale della percezione del pay gap verticale in un contesto aziendale
fittizio. 1 risultati hanno evidenziato che un'alta disuguaglianza salariale aumenta
significativamente sia la percezione delle norme di mascolinita all’interno dell’azienda
fittizia, sia quella di discriminazione in base al genere, in particolare tra le donne, e
diminuisce la percezione di opportunita di accesso a posizioni aziendali apicali. Tuttavia,
non emergono effetti significativi sulla percezione del rapporto tra carriera e famiglia. Infine,
'analisi conferma il ruolo di mediatore delle norme di mascolinita nella relazione tra

disparita salariale e discriminazione di genere.



INTRODUZIONE

La disuguaglianza economica si riferisce alla crescente distanza tra individui o gruppi
in termini di reddito o ricchezza (Peters & Jetten, 2023), ed ¢ in costante aumento fin dal
1300 (Alfani, 2024). La ricchezza dei milionari ¢ cresciuta solo nel 2019 di $900 miliardi,
mentre quasi meta della popolazione mondiale vive con meno di $5.50 dollari al giorno
(Lawson et al., 2019). Le persone all’interno del top 10% della distribuzione delle ricchezze

ricevono tra il 50% e il 60% del reddito mondiale (Chancel et al., 2022).

Cio che ¢ diventato rilevante per la ricerca in psicologia sociale ¢ che la crescente
disuguaglianza economica non influisce solamente sulle condizioni materiali delle persone,
ma ha anche un impatto negativo sul benessere individuale e collettivo; essa promuove un
clima individualista (Cheung & Lucas, 2016), e competitivo (Sanchez-Rodriguez et al.,
2019) e modifica il rapporto tra vita lavorativa e privata, peggiorandone la qualita e

aumentando le ore di lavoro (Filippi et al., 2023).

La maggior parte della ricerca in psicologia sociale si ¢ concentrata sulla
disuguaglianza economica a livello macro (paese), mentre gli effetti della disuguaglianza a
livello micro sono ancora poco esplorati (Benedetti & Chen, 2018; Filippi, Salvador Casara,
et al., 2024). In questo contesto, la presente ricerca si propone di esplorare l'effetto della
disparita salariale percepita sulla discriminazione di genere sul posto di lavoro. In
particolare, si indaghera come la percezione del pay gap verticale possa potenzialmente
aumentare la percezione che la norma all’interno dell’organizzazione sia focalizzata su
valori di mascolinita (e.g., competitivita, dominanza, indipendenza; Moreno-Bella et al.,
2022) e come questa percezione abbia un impatto sull’aspettativa di discriminazione di

genere sul luogo di lavoro. Attraverso un'analisi empirica, questo studio mira a fornire nuove



informazioni sul legame tra disparita salariali e discriminazione, contribuendo cosi alla

letteratura esistente in materia.

Pay gap verticale e le sue conseguenze

1l pay gap verticale, ossia tra CEO (Chief Executive Officer) e lavoratori, descrive la
disparita retributiva tra le persone che dirigono ’organizzazione e i dipendenti ordinari.
Viene frequentemente misurata attraverso il rapporto tra il salario del CEO rispetto a quello
di un lavoratore medio all’interno della stessa azienda. Seguendo una tendenza simile a
quella della disuguaglianza economica all’interno dei paesi, anche il pay gap verticale
all’interno delle aziende sta subendo un forte aumento negli ultimi decenni. Per esempio, nel
2021 la paga dei piu grandi CEO americani ¢ cresciuta fino a diventare 399 volte quella di
un lavoratore medio delle stesse aziende, mentre nel 2020 il rapporto era di 236 a 1 (Bivens

& Kandra, 2022).

Nonostante questo aumento, alcune teorie spiegano perché questa discrepanza
salariale sia ancora accettata all’interno delle aziende. Ad esempio, la Teoria del torneo
(Tournament Theory, Lazear, 1981) suggerisce che retribuire 1 dipendenti basandosi sul loro
livello nella gerarchia dell’organizzazione, piuttosto che sulla base delle performance
individuali, possa avere effetti positivi. Questo approccio incentiverebbe 1 lavoratori a
investire nelle proprie competenze e a impegnarsi per vincere il “torneo” organizzativo, al
fine di ottenere il premio rappresentato da una retribuzione maggiore. Questa teoria
spiegherebbe il bisogno di avere una disparita netta tra le retribuzioni delle persone al vertice
dell’organizzazione rispetto a quelle dei lavoratori. Il punto di vista opposto si ha nella Teoria
dell’equita (Equity Theory, Adams, 1965), la quale sostiene che una grande disuguaglianza
salariale verticale porta a una diminuzione della produttivita, poiché¢ 1 lavoratori

percepiscono l’organizzazione come ingiusta € sono meno motivati ad impegnarsi. La



coesistenza delle due teorie puo essere spiegata dall’esistenza di una soglia di accettazione
della disuguaglianza verticale: le persone ritengono giusto un pay gap verticale fino ad un
certo limite, oltre il quale la disuguaglianza viene percepita come inaccettabile (Cervone et
al., 2024). Cio suggerisce che la teoria del torneo pud essere valida entro il limite

d’accettazione, mentre la teoria dell’equita diventa rilevante quando il limite viene superato.

Va precisato che gli effetti del pay gap verticale non sono solamente dovuti a fattori
oggettivi, spesso derivano dalla percezione della disuguaglianza stessa (Willis et al., 2022).
Ad esempio, in una condizione di alta inequita percepita le persone tendono a pensare ai
propri colleghi come piu ostili (Cheng et al., 2021) e possono sentirsi deumanizzati,
aumentando 1’auto-oggettivazione (Sainz et al., 2023). Questa distinzione ¢ rilevante poiché

il presente studio andra a manipolare la percezione di pay gap verticale.

Il potenziale effetto del pay gap verticale sulla discriminazione di genere

La discriminazione di genere nel mondo del lavoro si riferisce alle situazioni nelle
quali una persona ¢ trattata meno favorevolmente di un’altra a causa del suo genere
(Directive - 2006/54 - EN - EUR-Lex, s.d.). Una delle forme piu evidenti di questo fenomeno
¢ il divario salariale: nel 2018 il gender pay gap nell’Unione Europea ¢ stato del 36.2%
(European Commission. Statistical Office of the European Union., 2024). Questo significa
che le donne hanno guadagnato quasi un terzo in meno degli uomini. La discriminazione si
manifesta anche in altri modi, ad esempio attraverso la segregazione occupazionale, cioe la
tendenza delle donne a lavorare in settori diversi dagli uomini (Reskin & Bielby, 2005) e
nell’effetto del “soffitto di cristallo” (glass cealing), ovvero 1’insieme degli ostacoli
individuali, organizzativi e socio-culturali che impediscono alle donne di avanzare nella

loro organizzazione, limitando le posizioni manageriali agli uomini (Future University in



Egypt et al., 2023) oltre che nelle pratiche di assunzione, dove le donne subiscono piu

discriminazione se sono in un ambiente prevalentemente mascolino (Koch et al., 2015).

Un possibile collegamento tra la disuguaglianza economica e la discriminazione di
genere potrebbe essere la percezione della norma di mascolinita. Secondo il modello EINIM
(Economic Inequality as Normative Information Model, Sénchez-Rodriguez et al., 2023) la
disuguaglianza economica viene utilizzata per inferire il clima normativo. La letteratura
evidenzia che contesti caratterizzati da alta disuguaglianza economica sono associati a un
clima normativo di individualismo e competitivita (Sanchez-Rodriguez et al., 2019), che
potrebbe quindi rifarsi alla mascolinita stereotipicamente intesa. A supporto di cio lo studio
di Moreno-Bella et al. (2019), riporta che in una societa caratterizzata da alta disuguaglianza
le persone vengono percepite principalmente come mascoline, specialmente i membri della
classe alta, suggerendo che in tale situazione vengano ritenuti come piu rappresentativi tratti
mascolini piuttosto che femminili (Moreno-Bella et al., 2019). Questo si osserva in molte
culture organizzative, dove il lavoro ¢ visto come una competizione in cui gli individui
devono costantemente dimostrare il proprio valore secondo ideali maschili tradizionali,
come ad esempio competitivita, aggressivita, indipendenza e resistenza fisica e mentale

(Berdahl et al., 2018).

Approccio sperimentale allo studio della disuguaglianza economica

Questo studio ha utilizzato un adattamento del paradigma di Bimboola (Jetten et al.,
2015), originariamente utilizzato per manipolare la classe sociale. Nel paradigma originale,
ai partecipanti veniva presentata una societa immaginaria in cui le risorse erano distribuite
in modo ineguale tra diversi gruppi sociali, ai quali 1 partecipanti venivano assegnati
casualmente. Sebbene il presente studio non abbia impiegato direttamente il paradigma di

Bimboola, ha adottato un approccio simile applicandolo al contesto aziendale, attraverso la



creazione di un’azienda fittizia con diversi livelli di pay gap verticale tra i gruppi
sperimentali. Tale adattamento ha consentito di manipolare in modo controllato la percezione
della disuguaglianza salariale e di studiarne gli effetti sui partecipanti, permettendo cosi di

stabilire relazioni causali.

Questo studio vuole indagare se il pay gap verticale tra manager e lavoratori,
similmente alla disuguaglianza economica, possa avere influenza sulla disuguaglianza di
genere, analizzando in particolare i processi sottostanti questo effetto e focalizzandosi sul
ruolo che la percezione della norma di mascolinita pud avere, attraverso un design

sperimentale.

Lo studio ¢ stato preregistrato: https://aspredicted.org/nvwb-8h7c.pdf

Obiettivi e ipotesi dello studio

Ci aspettiamo che 1 partecipanti assegnati alla condizione di alto (vs. basso) pay gap
verticale percepiscano le norme all’interno dell’organizzazione come piu mascoline (H1a) e
che abbiano un’aspettativa maggiore di discriminazione di genere (H1b) sul luogo di lavoro.
Si ipotizza, inoltre, che la relazione tra pay gap verticale e discriminazione di genere sia
statisticamente mediata dalla percezione della norma di mascolinita (H2). Come ipotesi
esplorative si € deciso di indagare la possibilita che una condizione di alto pay gap verticale
diminuisca le aspettative di raggiungere una posizione di leadership nelle donne e che essa

influisca sull’importanza data alla carriera rispetto alla famiglia.



METODOLOGIA

Partecipanti

Alla ricerca hanno preso parte in totale 633 partecipanti. I partecipanti sono stati
raccolti in Italia tramite campionamento a palla di neve (snowball sampling) in Italia
partendo da due degli autori del presente lavoro. A ciascun partecipante ¢ stato presentato un
questionario online costruito e distribuito sulla piattaforma Qualtrics, preceduto dal
consenso informato, in cui sono state spiegate I’anonimita del questionario e la possibilita di
ritirarsi dalla compilazione in qualsiasi momento. Le risposte di 278 partecipanti sono state
eliminate dalle analisi per non aver completato il questionario nella sua interezza. Inoltre,
come preregistrato, abbiamo escluso i1 partecipanti che non hanno superato la domanda di
attention check (N = 19), che non hanno dato il secondo consenso informato dopo il
debriefing (N = 9) e che hanno completato il sondaggio in piu di 40 minuti (N = 5). Come
deviazione dalla preregistrazione, abbiamo incluso anche i partecipanti non lavoratori nelle
analisi, in quanto la manipolazione ha permesso anche ai non lavoratori di immergersi nello

scenario presentato. I risultati rimangono stabili anche per i non lavoratori.

La dimensione del campione ¢ stata determinata attraverso un’analisi della potenza
attraverso G*Power (Faul et al., 2007). Assumendo una dimensione dell'effetto medio-
piccola (d di Cohen = 0.3), un livello alfa di 0.05 e una potenza di 0.80, il campione totale
necessitava di 352 partecipanti, (176 partecipanti per gruppo). Dopo I'esclusione dei
partecipanti, il campione finale era composto da 321 partecipanti. E stata quindi eseguita una
sensitivity analysis che ha rivelato che con una dimensione totale del campione di 321
partecipanti, lo studio era sensibile per rilevare una dimensione minima dell'effetto di Cohen

d = 0.31 con un livello alfa di 0.05 e una potenza di 0.80. Cio suggerisce che lo studio ha



mantenuto un'adeguata potenza statistica per rilevare effetti medio-piccoli, nonostante la

leggera riduzione della dimensione del campione rispetto alla stima iniziale.

Pertanto, il campione finale ha presentato un totale di 321 partecipanti (226 femmine,
95 maschi) con eta compresa tra 18 e 84 anni (M = 34.45, SD =13.53). I partecipanti hanno
mostrato livelli di istruzione diversi: il 2,5% ha raggiunto un livello di istruzione inferiore al
diploma di maturita, il 22,1% ha raggiunto il diploma di maturita, il 10% ha iniziato ma non
concluso I’universita, mentre il 34,9% ha conseguito una laurea triennale, il 27,4% una
laurea magistrale, il 1,6% un dottorato di ricerca ed infine il 1,6% possedeva un titolo
professionale. L’orientamento politico del campione ha presentato un punteggio medio di 40
(8D = 20.49) su una scala da 0 (estrema sinistra) a 100 (estrema destra). Cio indica che il
campione si € collocato leggermente a sinistra dello spettro politico. Il punteggio medio dello
status socioeconomico percepito ¢ stato di 56.61 (SD = 17.08) su una scala da 0 (molto
peggio della media) a 100 (molto meglio della media). La situazione lavorativa dei
partecipanti si ¢ suddivisa in un 44,8 % di persone che lavorano a tempo pieno, 7,8% part-
time, 10,3% liberi professionisti, 10,3% studiano e lavorano mentre 18,7% studiano
solamente. I1 3,7% del campione ¢ stato composto da persone in pensione, 2,8% disoccupate

mentre 1,6% dei partecipanti ha indicato un’altra occupazione.

Materiali

Per la raccolta dati € stato utilizzato un questionario di tipo self-report realizzato sulla
piattaforma Qualtrics (https://www.qualtrics.com), distribuito in forma digitale mediante

link e QR code.

Il questionario € stato costruito utilizzando specifiche scale per la misurazione di ogni

costrutto, tutte le scale hanno utilizzato una scala Likert da 1 a 7 punti.


https://www.qualtrics.com/

Il questionario ha chiesto ai partecipanti di immaginare di iniziare un nuovo lavoro
presso un’azienda fittizia chiamata BlueStone Corporation. Lo studio ha previsto due
condizioni sperimentali: nella prima condizione ¢ stata presentata una situazione di alta
inequita salariale nell’azienda, specificando che il divario tra gli stipendi dei dirigenti al
vertice rispetto a quello dei lavoratori medi era maggiore di quello di altre aziende simili. E
stato mostrato anche che lo stipendio medio di un dirigente di alto livello era in media 108,5
volte superiore a quello di un dipendente. Questo valore ¢ stato calcolato utilizzando lo
stipendio mediano dei CEO al FTSE100 nel 2022, ovvero 3,81 milioni I’anno
(HighPayCentre, 2023). Nella seconda condizione sperimentale ¢ stata al contrario
presentata una situazione di maggiore equita, evidenziando come il divario di stipendio tra
dirigenti e lavoratori fosse minore della maggior parte di altre aziende simili; lo stipendio di
un dirigente era in media 2,7 volte superiore a un lavoratore. Questo valore ¢ stato calcolato
utilizzando il reale reddito annuo medio di lavoratori (30.000 euro) e CEO (93.000 euro)
italiani.

Ogni partecipante ¢ stato assegnato casualmente a una delle due condizioni
sperimentali. Dopodiché gli ¢ stato indicato il suo ruolo di nuovo dipendente all’interno
dell’azienda, assieme ai benefit che essa concede a dirigenti e dipendenti: un ufficio
personale, una vettura aziendale e dei buoni pasto per ristoranti. E stato spiegato che si
sarebbe dovuto scegliere di quali benefit usufruire tra un elenco. Questo elenco mostrava le
opzioni sia per dirigenti che per dipendenti, seppure fosse stato specificato che solo 1
dirigenti potessero scegliere da entrambe le categorie, mentre i dipendenti, pur visualizzando
entrambe le liste, avrebbero potuto scegliere solo da quella a loro dedicata. Nella condizione

di basso pay gap verticale gli uffici, vetture aziendali e ristoranti erano simili tra CEO e



lavoratori, nella condizione di alto pay gap verticale i benefit dei dirigenti erano

significativamente piu lussuosi.

Percezione di norma di mascolinita. La percezione delle norme di mascolinita ¢
stata misurata attraverso una versione ridotta e adattata della Bem Sex Role Inventory
validata in italiano (Cibibin & Leo, 2022). La riduzione degli item ¢ stata effettuata
attraverso uno studio pilota condotto su 27 persone a cui ¢ stato chiesto di valutare 40 item
della scala adattata da Cibibin & Leo (2022) come stereotipicamente maschili o femminili.
Sono stati scelti 1 5 item con punteggi maggiori per entrambe le categorie ed ¢ stata calcolata
la media, per la norma mascolina “Mascolinita”, “Predominanza”, “Forza”, “Abilita di
leadership”, “Competitivita” (a = .77), mentre per la norma femminile “Femminilita”,
“Affetto”, “Sensibilita ai bisogni delle altre persone”, “Tenerezza”, “Compassione” (o =

82).

Percezione della discriminazione di genere al lavoro. La percezione di
discriminazione di genere sul luogo di lavoro ¢ stata misurata attraverso una versione
adattata della scala di discriminazione di genere percepita sul lavoro (Carr et al., 2000); “In
base alle informazioni che ha sulla BlueStone Corporation e pensandosi come dipendente di
questa azienda, quanto crede sia probabile che si verifichino queste situazioni?” dove 1 =
mai e 7 = frequentemente, “Percepisce pregiudizi o ostacoli al successo di carriera per via
del suo genere al lavoro”, “Nella sua carriera professionale, le capita di essere escluso/a da
opportunita di avanzamento di carriera per via del suo genere”, “Nella sua carriera
professionale, ha maggiori opportunita di avanzamento di carriera grazie al suo genere”,
“Nel corso della sua carriera professionale, le capita di ricevere commenti, attenzioni o
avances sessuali indesiderate da parte di un superiore o di un collega”. Nella valutazione

dei risultati ¢ stata fatta la media tra gli item 1, 2 e 4, mentre ¢ stato tolto I’item 3 (“Nella
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sua carriera professionale, ha maggiori opportunita di avanzamento di carriera grazie al suo

genere”) poiché saturava su un fattore diverso nell’analisi fattoriale (o = .82).

Aspettativa di raggiungere posizioni di leadership. L’aspettativa di raggiungere
una posizione di leadership ¢ stata misurata attraverso una versione adattata della Career
Aspiration Scale (Gray & O’Brien, 2007); “In base alle informazioni che ha sulla BlueStone
Corporation e pensandosi come dipendente di questa azienda, in che misura attribuirebbe
importanza ad obiettivi lavorativi e familiari?” dove 1 = molto improbabile e 7 = molto
probabile, “Mi aspetto di ottenere facilmente una posizione di leadership nella BlueStone”,
“Una volta ambientato/a nella BlueStone penso sia probabile che io diventi responsabile di
altri dipendenti”, “Penso sia molto facile per me salire di livello nella BlueStone
Corporation”, “Immagino che sarebbe molto difficile per me ottenere una posizione di alto
status alla BlueStone Corporation”. L’ultimo item ¢ stato ricodificato in modo che valori

maggiori rappresentassero un’aspettativa piu alta (o = .82).

Importanza attribuita alla carriera (vs. famiglia). L’importanza relativa della
carriera (rispetto alla famiglia) € stata misurata attraverso un singolo item di Gray e O'Brien
(2007); “In base alle informazioni che ha sulla BlueStone Corporation e pensandosi come
dipendente di questa azienda, in che misura attribuirebbe importanza ad obiettivi
lavorativi e familiari?” dove 1 = “gli obiettivi familiari sarebbero piu importanti degli
obiettivi di carriera” e 7 = “gli obiettivi di carriera sarebbero piu importanti degli obiettivi

familiari”.

Manipulation check. Per verificare che la manipolazione della percezione di pay
gap verticale avesse avuto successo, i partecipanti hanno risposto a una domanda di

manipulation check: “Pensando alla BlueStone Corporation, quanto ¢ d'accordo o in

11



disaccordo con la seguente affermazione? Le differenze di stipendio tra i lavoratori e 1
dirigenti nella BlueStone Corporation sono ampie” (scala di risposta da 1 = fortemente in
disaccordo a 7 = fortemente d’accordo; i risultati relativi a questa domanda sono riportati
nella sezione successiva). E stato chiesto, inoltre, ai partecipanti di rispondere a delle
domande per controllare se stessero prestando attenzione: "A quale ruolo ¢ stato/a
assegnato/a presso la BlueStone Corporation?", “Per dimostrare che sta prestando attenzione

risponda “2” a questa domanda”.

Informazioni demografiche. Infine, sono stati raccolti lo stato occupazionale (part-
time, full-time, lavoratore autonomo, studente, studente lavoratore, pensione), status del
partecipante nella propria organizzazione (se appartenente a un'organizzazione) e

caratteristiche demografiche (sesso, eta, orientamento politico, SES soggettivo, reddito).
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RISULTATI

La manipolazione sperimentale volta a produrre un’alta percezione di pay gap
verticale si ¢ rivelata efficace. In seguito a un T-test ¢ emerso che 1 partecipanti assegnati alla
condizione di alto pay gap verticale hanno riportato che la differenza di salario tra CEO e
lavoratori era maggiore (M = 6.29, SD = 1.40) che nella condizione di basso pay gap verticale
(M =4.9, SD = 1.76), confermando I’efficacia della manipolazione (#319) = -7.68, d = -

0.86, p <.001).

Per testare 1’ipotesi che la condizione di alto pay gap verticale aumenti la percezione
di una norma aziendale mascolina (H1a) ¢ stato effettuato un T-test con la manipolazione
sperimentale come predittore e la percezione di norma mascolina come variabile dipendente.
I risultati hanno mostrato che i partecipanti nella condizione di alto pay gap verticale hanno
percepito la norma organizzativa come piu mascolina (M = 5.00, SD = 1.25), rispetto alla
condizione di basso pay gap verticale (M = 4.56, SD = 1.14), #(319) =-3.29,d=-0.37,p =
.001. Non abbiamo trovato differenze statisticamente significative tra le condizioni per

quanto riguarda le norme di femminilita (#319) =0.62, d =0.07, p > 0.5).

High pay gap - l@

Condition

Low pay gap }

1 2 3 4 5 6 7
Masculinity

Fig. 1: La percezione della norma di mascolinita nelle due condizioni sperimentali.



L’ipotesi H1b che voleva indagare se 1’aumento di percezione di pay gap verticale
aumentasse la discriminazione di genere percepita ¢ stata a sua volta testata attraverso un t-
test. I risultati hanno supportato 1’ipotesi indicando che nella condizione di maggiore pay
gap verticale 1 partecipanti si aspettavano un livello maggiore di discriminazione di genere
(M = 4.16, SD = 1.59) rispetto alla condizione di basso pay gap verticale (M = 3.52, SD =

1.57) (1(319) = -3.57, d = -0.39, p < .001).

High pay gap -

Condition

Low pay gap — T

HIEHTHHH
D23 h s e 7

Gender discrimination

Fig. 2: Percezione della discriminazione di genere nelle due condizioni sperimentali.

Per analizzare le potenziali differenze in base al genere abbiamo effettuato un’analisi
ANOVA. I risultati hanno evidenziato un effetto principale del genere, F(1,317) =79.84, n’p
=.20, p <.001 e un effetto principale della condizione, F(1,317) =4.97, ’p = .01, p = .03,
mentre non ¢ stato rilevato alcun effetto di interazione, F(1,317) = 1.75, #°p = .005, p = .19.
Sebbene ’interazione tra genere e condizione non sia risultata statisticamente significativa,
¢ emersa una tendenza che mostra come le donne sembrino prevedere una maggiore

discriminazione nella condizione di alto pay gap verticale.
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Fig. 3: Confronto tra le medie nelle due condizioni sperimentali

Per testare I’ipotesi H2, vale a dire 1’aspettativa che ci sarebbe stato un effetto
indiretto del pay gap verticale percepito sulla discriminazione di genere attraverso le norme
di mascolinita, ¢ stato eseguito un modello di mediazione utilizzando JASP (JASP Team,
2024) con bootstrapping per 5.000 re-samples e intervalli di confidenza al 95% (Preacher &
Hayes, 2008). Come si puo vedere nella Figura 4, 1 risultati hanno mostrato che la percezione
del pay gap verticale ¢ collegata a un aumento della discriminazione di genere attraverso
una maggiore attribuzione delle norme di mascolinita sul posto di lavoro, in linea con
I’ipotesi H2 (b= 0,10, SE = 0,04, C1 95% (0,03; 0,17), p = 0,005). L'effetto diretto ¢ rimasto
significativo (b = 0,29, SE = 0,11, CI 95% (0,08; 0,50), p = 0,006) cosi come I’effetto totale

(b= 0,39, SE = 0,11, CI 95% (0,18; 0,60), p = <.001).
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11% (.29%)

Fig. 4: Modello di mediazione per la discriminazione di genere con coefficienti

standardizzati. Gli asterischi indicano effetti statisticamente significativi (p < .01).

Ipotesi esplorative preregistrate

Per prima cosa abbiamo testato la possibilitd che una situazione di alto pay gap
verticale influenzasse I’aspettativa di raggiungere posizioni di leadership. I risultati hanno
mostrato che le persone nella condizione di alto pay gap verticale hanno percepito meno
possibilita di raggiungere posizioni di leadership (M = 2.82, SD = 1.11) rispetto alla
condizione di basso pay gap verticale (M = 3.45, SD = 1.35) (#(318) =4.53,d=0.51,p <
.001). Inoltre, attraverso un’analisi ANCOVA abbiamo trovato un effetto principale del

genere, F(1,317)=9.37,1*p=.03, p=.002; e un effetto principale della condizione, F(1,317)

15.59, n’p = .05, p <.001; ma nessun effetto di interazione, F(1,317) = 0.40, n?*p < .01, p
= .84. Questi risultati, in linea con quelli riportati sopra, suggeriscono nuovamente che le
due fonti di svantaggio — essere donna e trovarsi in un contesto di disuguaglianza — si
sommano: le donne nella condizione di alta disparita salariale hanno riportato, quindi, le

aspettative piu basse di diventare leader.

Per quanto riguarda la priorita del lavoro rispetto alla vita privata gli effetti osservati

non sono statisticamente significativi (#319) =1.92, d = 0.22, p = 0.06).
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DISCUSSIONE

Il presente studio ha esplorato 1’effetto della disparita salariale verticale sulla
discriminazione di genere sul posto di lavoro. E emerso che, in linea con I’ipotesi Hla, una
percezione di alto pay gap verticale aumenta la percezione che la norma all’interno
dell’organizzazione sia mascolina e che vengano quindi valorizzati ad esempio
competitivita, predominanza e forza. Questi risultati sono in linea con studi precedenti che
riportano come una societa con maggior disuguaglianza economica tenda a favorire tratti

mascolini piuttosto che femminili (Moreno-Bella et al., 2019).

Inoltre, in linea con I’ipotesi H1b, abbiamo trovato che una maggiore percezione di
pay gap verticale porta a una maggiore percezione di discriminazione di genere sul posto di
lavoro, soprattutto per le donne, suggerendo che la disparita salariale potrebbe non solo
alimentare il malessere, ma anche intensificarne la percezione, creando un circolo vizioso di

esclusione e disuguaglianza.

In linea con I’ipotesi H2, ¢ emerso, inoltre, che 1’effetto del pay gap verticale sulla
discriminazione di genere sia statisticamente mediato dall’aspettativa di norme mascoline
sul posto di lavoro. Questo nuova prospettiva suggerisce che ridurre il pay gap verticale
potrebbe fungere da misura preventiva per contrastare la discriminazione di genere nelle

organizzazioni, promuovendo una cultura aziendale piu inclusiva.

Limiti e prospettive future

Una limitazione di questo studio ¢ dovuta al fatto che sia stato condotto nel solo
contesto italiano, prevenendo la possibilita di generalizzare 1 risultati. In futuro potrebbe
essere rilevante replicare lo studio in contesti culturali differenti. In culture individualiste,

dove si pone maggiore enfasi sulla realizzazione personale e sulla competitivita, un alto pay

17



gap verticale potrebbe intensificare la percezione di norma maschile e conseguentemente la
discriminazione di genere. Al contrario, in culture collettiviste, dove il focus ¢ sulla
cooperazione ¢ sul benessere del gruppo, I'impatto della percezione del pay gap verticale
potrebbe essere attenuato da un maggiore supporto sociale e da aspettative lavorative piu

inclusive.

Rispetto all’effetto della percezione di pay gap verticale sull’aspettativa relativa alla
norma di mascolinita, ricerche future potrebbero indagare quali altri fattori influiscano su
questa relazione, come ad esempio le pratiche di assunzione e promozione. Inoltre, eventuali
studi potrebbero indagare come differenti stili di leadership influiscano sulla relazione tra
pay gap verticale e discriminazione di genere sul luogo di lavoro. Esaminare come i leader
possano modellare le norme aziendali e influenzare la cultura organizzativa potrebbe
rivelarsi importante per comprendere meglio le dinamiche tra disparita salariale e

discriminazione di genere.

Sarebbe interessante rapportare il decentramento del potere con il pay gap verticale,
questo poiché una struttura organizzativa con meno verticalita porta a interazioni piu
paritarie tra 1 membri dell’organizzazione (Filippi, Peters, et al., 2024) che potrebbero
contribuire a una percezione piu equa del pay gap verticale, riducendo la competizione e

I'individualismo.

Infine, studi futuri potrebbero porre in relazione la discrepanza salariale verticale con
quella dovuta al genere, integrandoli per una comprensione piu completa delle
disuguaglianze salariali interne alle organizzazioni, al fine di sviluppare strategie piu efficaci

per contrastarle.
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