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“Prendendo coscienza dei condizionamenti culturali, di quelli che non sappiamo, non immaginiamo
neppure di avere, potremmo scoprire qualcosa di essenziale, qualcosa che cambia tutto, il senso di
noi, dei rapporti, della vita. Via via che si andava al fondo dell'oppressione il senso della liberazione
diventava piu interiore. Per questo la presa di coscienza ¢ 'unica via, altrimenti si rischia di lottare

per una liberazione che poi si rivela esteriore, apparente, per una strada illusoria.”

Carla Lonzi (1970).
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INTRODUZIONE

Quello delle disuguaglianze di genere nel mondo del lavoro € un tema che tocca me in quanto
donna e studentessa ma, allo stesso tempo, percepisco come superata la narrazione per cui le
disuguaglianze di genere siano un tema esclusivamente femminile. Nel presente studio citero dei
dati che riguardano proprio i vantaggi che lotta alla discriminazione di genere porta non solo alle
donne, ma alla societa intera: agli uomini, all’economia, alle comunita. Inoltre, recenti movimenti
segnalano una crescente attenzione al tema, come ad esempio la decisione di inserire tra le tre
priorita trasversali del PNRR (Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza) la promozione della parita
di genere, stanziando fondi pari a 38,5 miliardi di euro per risorse dirette ed indirette destinate a
migliorare la condizione delle donne. I vantaggi economici sono quindi riconosciuti e per questo
motivo si decide di investirvi. Tuttavia, queste misure rappresentano una spinta necessaria ma non
sufficiente. Aldila dei vantaggi infatti, la questione di genere necessita di essere — realmente — una
questione di genere. Non puo piu permettersi di esistere in quanto “questione di genere femminile”.
Eppure, fare propria questa consapevolezza richiede fatica. Questo accade perché alcuni fenomeni —
come il sessismo e la conseguente discriminazione di genere — sono sistemici e, in quanto tali, parte
di noi. Riconoscere queste dinamiche richiede un importante lavoro di decostruzione: nella nostra
societa essere un uomo ¢ un privilegio, essere una donna di successo una conquista. E necessario,
dunque, che le persone riconoscano la minacciosa naturalezza di queste dinamiche che alimentano
non solo negli uffici, ma anche nelle case, il presupposto di un ruolo subordinato della donna, che ¢
sempre meno capace, meno intelligente, meno idonea. Sara proprio la consapevolezza un elemento

chiave anche del presente studio.
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In questo senso, i dati e la ricerca svolgono un ruolo prezioso: contro I’isteria di cui sono state
spesso accusate le donne, 1 numeri ci dicono che alcuni fenomeni sono reali. La disuguaglianza di
genere sul luogo di lavoro € uno di questi. L’obiettivo dello studio € quindi quello di indagare una
delle numerose cause alla base della disuguaglianza di genere sul luogo di lavoro che ostacola le
donne fin dal primo momento in cui tentano di approcciarsi ad un percorso professionale: la fase di
selezione del personale. 11 Capitolo 1 illustrera alcuni degli approcci teorici che cercano di spiegare
il modo in cui ci orientiamo nel mondo e — di conseguenza — come percepiamo gli eventi e le
persone attorno a noi. Appare chiaro che spesso queste percezioni sono erronee ed ¢ proprio da
questi presupposti che possono nascere diseguaglianze. Il Capitolo 2 si focalizzera sul fenomeno
della disuguaglianza di genere nel luogo di lavoro, con un’attenzione ai bias che condizionano la
valutazione delle donne. Il Capitolo 3 descrive la procedura con cui ¢ stato realizzato lo Studio 1 -
che indaga gli atteggiamenti espliciti — illustrando il campione raccolto, il Pre-test e il metodo
utilizzato. Il Capitolo 4 si concentra sull’esposizione dei risultati dello Studio 1. Segue il Capitolo 5
che illustra la procedura e il metodo (il campione raccolto e la struttura del disegno sperimentale)
dello Studio 2 iniziato durante la stesura della presente tesi e che verra terminato in futuro (non
verranno quindi presentati 1 risultati). Infine, nel Capitolo 6 trovano spazio la discussione dei

risultati, 1 limiti e gli sviluppi futuri.
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CAPITOLO 1

FORMAZIONE DI IMPRESSIONI E STEREOTIPI DI GENERE

1.1 Formazione di impressioni, bias e stereotipi

Come ampiamente indagato in psicologia sociale, gli esseri umani nel loro lavoro di interpretazione
della realta tendono ad operare delle semplificazioni per rendere 1’elaborazione dei loro giudizi piu
semplice e rapida. Questo tipo di elaborazione, seppur spesso necessario per la creazione di giudizi,
porta spesso ad errori di valutazione (chiamati bias). Questi bias possono nascere nel momento in
cui formiamo impressioni o prendiamo decisioni basandoci su euristiche, cio¢ “scorciatoie mentali”
o strategie di pensiero semplici ed efficienti che, tuttavia, portano con sé il rischio di errori di
valutazione. E da questo tipo di valutazioni che nascono gli stereotipi, cio¢ delle credenze sugli
attributi personali di un gruppo di individui. Gli stereotipi sono spesso sovrageneralizzati, imprecisi
e resistenti alle nuove informazioni (Myers, 2013).

La formazione delle impressioni ¢ “il processo che si attua quando si integrano varie fonti
informative in merito ad una persona al fine di formare un giudizio sociale complessivo di quella
persona” (Ickes, 2003). Nelle prime impressioni, fondamentali per la costruzione del giudizio
sociale, vengono utilizzati gli indizi considerati piu salienti ed accessibili, come caratteristiche
fisiche ma anche segnali derivanti dalla comunicazione non verbale (gesti, tono di voce, espressioni,
movimenti del corpo) (Fiske e Neuberg, 1990). Questo vale per le persone che incontriamo
casualmente o verso cui non siamo particolarmente interessate/i. Tuttavia, se siamo motivate/i a
comprendere e conoscere quella persona, entrano in gioco processi piu complessi. In letteratura
esistono due filoni di ricerca sulla formazione di impressioni complesse: uno fa riferimento al
modello configurazionale di Asch (1946), I’altro al modello algebrico di Anderson (1981). In
quest’ultimo, I’autore, partendo da una matrice psicofisica, afferma che le impressioni globali si
basano su un’integrazione algebrica di singoli elementi, per cui tratti positivi e negativi si sommano

fino a giungere ad una valutazione negativa o positiva di quella persona in base all’esito del calcolo
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algebrico. Il modello configurazionale di Asch sostiene, invece, che le persone sono percepite come
unita psicologiche, dunque le diverse informazioni che abbiamo su di loro vengono rapportate ad un
nucleo unificante. Di conseguenza, costruiamo un’impressione complessa e globale basata, in
particolare, sui tratti che consideriamo salienti e che influiscono maggiormente sulla nostra
valutazione. Al contrario di Anderson, Asch non concepisce la percezione dell’individuo come
somma dei tratti che possiede, ma piuttosto sostiene che alcuni tratti sono percepiti come piu
importanti di altri per cui I’intero ¢ piu della somma delle parti. Un altro aspetto interessante del
modello ¢ la presenza di un possibile effetto di ordine, secondo cui 1 tratti che vengono forniti per
primi risultano essere quelli piu influenti nella formazione delle impressioni (effetto primacy).
Tuttavia, ricerche piu recenti, hanno messo in luce anche la possibilita talvolta di un effetto
contrario: 1’effetto recency, secondo cui sarebbero — al contrario — le informazioni fornite per ultime
quelle piu salienti (Tetlock e Kim, 1987).

In genere, nelle nostre prime valutazioni, siamo accurate/i: ¢ piu frequente che le prime impressioni
siano esatte che sbagliate (Jussim, 2005). Tuttavia, 1 nostri pregiudizi possono spesso risultare
erronei e influenzati dalle nostre credenze pre-esistenti. In un esperimento, Vallone et al. (1985)
hanno mostrato a studenti pro-israeliani e pro-arabi delle notizie televisive che descrivevano
I’uccisione di rifugiati civili in Libano: i risultati mostrarono che entrambi i gruppi percepivano le
emittenti come ostili rispetto al proprio schieramento, affermando che le notizie nei mezzi di
comunicazione venissero distorte. Questo dimostra quanto sia importante considerare anche 1
preconcetti delle persone nella formazione delle impressioni. E utile tenere a mente questo aspetto
per la comprensione del presente studio poiché, nella societa attuale — di stampo patriarcale — i
preconcetti colpiscono sia le donne che gli uomini, ma con differenti conseguenze sia sul modo in
cui gli esseri umani si percepiscono, sia sulle aspettative di ruolo e di comportamento (Ellemers,

2018).
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1.2 Stereotype Content Model (SCM)

Il presente studio basa pero la sua analisi su una prospettiva teorica piu recente, elaborata da Cuddy,
Fiske e Glick che hanno proposto lo Stereotype Content Model (SCM) e il Bias Map (2008).
Secondo lo SCM, i giudizi di calore e competenza sono alla base delle percezioni delle altre persone
e guidano le reazioni emotive e comportamentali di chi percepisce. Secondo lo SCM queste
dimensioni sono universali perché prendono in considerazione domande sulle altre persone che
sono sia “di base” che “adattive”. Infatti, inquadrare le persone con cui interagiamo all’interno di
queste due dimensioni € per noi fondamentale perché rispondono alla domanda: posso fidarmi di
questa persona? E un amico o un nemico? (Glick e Fiske, 2001). Si tratta tuttavia di una
categorizzazione che porta a semplificare le percezioni e le valutazioni che elaboriamo verso le altre
persone. L'importanza funzionale e I'universalita delle dimensioni del calore e della competenza
derivano dalla loro corrispondenza a due domande fondamentali per sopravvivere nel mondo
sociale. In primo luogo, le persone hanno bisogno di anticipare le intenzioni degli altri esseri sociali
nei loro confronti: in questo senso, ci ¢ utile cogliere tratti come la moralita, 1'affidabilita, la
sincerita, la gentilezza e la cordialita. In secondo luogo, le persone hanno bisogno di conoscere la
capacita degli altri e delle altre di perseguire le proprie intenzioni. Qui subentra la dimensione della
competenza, che comprende tratti come l'efficacia, 1'abilita, la creativita, la fiducia e

l'intelligenza. Dal punto di vista motivazionale, il calore rappresenta un orientamento accomodante
che favorisce le altre persone piu che il proprio i0, mentre la competenza rappresenta i tratti che si
riferiscono al sé e alla capacita di realizzare gli eventi desiderati. Nel tempo, il calore e la
competenza hanno ricevuto diverse etichette e, alcune di queste, si riferiscono proprio alla divisione
maschile/femminile: i tratti mascolini (talvolta etichettati come agenti o strumentali — agentic o
instrumental) e femminili (ai quali ci si riferisce spesso come espressivi o di cura — expressiveness o
nurturance) sono, rispettivamente, i tratti della competenza e del calore (Eagly & Mladinic, 1994;
Spence, Helmreich, & Stapp, 1974).

Un elemento interessante del modello ¢ I’ambivalenza degli stereotipi: il pregiudizio dipende sia dal
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gruppo che dal contesto e puo includere simultaneamente sia pregiudizi negativi che
soggettivamente positivi (Eagly & Mladinic, 1994; Spence, Helmreich, & Stapp, 1974). Per questo,

molti outgroup sono percepiti come calorosi ma non competenti o viceversa.

1.3 SCM: uomini competenti, donne calorose

Rispetto alle differenze di genere, Eagly e Mladinic (1994) hanno sottolineato - in uno studio -che
le donne sono percepite come piu calorose degli uomini. Un aspetto da evidenziare, in questo senso,
¢ che il calore ¢ considerato un attributo meno rilevante per lo status rispetto alla competenza: per
questo motivo, ammettere che le donne siano piu calorose degli uomini rappresenta, per gli uomini
in primis, un compromesso conveniente. Una conseguenza di ¢iod ¢ il fenomeno del sessismo
benevolo: “un insieme di credenze che sono soggettivamente benevole, perché idealizzano il calore
delle donne, ma sessiste, in quanto assegnano alle donne il ruolo di subordinate che necessitano di
protezione paternalistica. E nell’interesse degli uomini che le donne esprimano queste
caratteristiche, caratteristiche che si addicono alle donne in una posizione subordinata e di
sostegno.” (Glick e Fiske, 2001). Questo tipo di valutazioni porta conseguenze anche sul piano della
realta: le donne vengono associate a ruoli domestici e di cura della casa e dei figli o delle figlie,
mentre gli uomini sono associati al dovere di proseguire nella carriera € mantenere economicamente
la famiglia. Non a caso le donne piu ambiziose non sono ben viste, ma anzi vengono ostacolate e
spesso minacciate di risultare “poco femminili” nella loro manifestazione di competenza e, di
conseguenza, meno attrattive. Ne consegue che se per una donna ¢ gia di per sé difficile affermarsi
come persona competente, lo diventa ancora di pit nel momento in cui ¢i0 viene associato ad una
perdita di affetto (Glick e Fiske, 2001). In questo senso, ¢ esplicativa la frase della scrittrice Erica
Jong: “Le donne sono il solo gruppo sfruttato nella storia ad essere stato idealizzato nella loro
assenza di potere,” attraverso I’assegnazione al ruolo di creature sensibili adatte alla vita familiare,
ma non a posizioni di potere (Jong, 2001). A questo riguardo, una ricerca Ipsos (2021) sulle

disuguaglianze di genere in pandemia ha fatto emergere che, in un periodo di crisi come quello
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pandemico, la percentuale di uomini che pensano che l'integrazione delle donne avrebbe impatti
positivi & leggermente diminuita rispetto all'anno scorso (da -3 a -6 punti). E possibile che alcuni di
loro, in un periodo instabile e incerto, possano sentirsi minacciati ¢ quindi meno propensi a
sostenere la promozione delle donne.

Questi stereotipi non appartengono soltanto agli uomini, ma anche alle donne stesse: influenzate da
questo tipo di narrazioni stereotipiche, le donne tendono a considerarsi esse stesse piu calorose e
meno competenti degli uomini. Questa percezione erronea ha un’importante influenza sulle loro
scelte di vita, anzi le portera, piuttosto, a non scegliere: non scegliere di lavorare, non scegliere una
certa carriera, non scegliere alcuni tipi di studi o attivita stereotipicamente “maschili”’. Ad esempio,
In Italia sono piu donne che uomini ad ottenere un titolo terziario: nel 2018 sono state 231.000 le
donne, contro 169 mila uomini. Tuttavia, ¢’¢ un’ampia differenza nella scelta del corso di laurea da
intraprendere: su 100 donne laureate, solo 16 ottengono un titolo terziario nelle competenze tecnico-
scientifiche STEM (pari a circa 38 mila donne), mentre su 100 uomini laureati quelli che lo sono in

tale ambito raggiungono i 35 (pari a circa 59 mila uomini) (Istat, Istruzione e formazione, marzo

2021).

1.4 Bias Map

Tornando allo SCM, questo ¢ stato esteso negli anni arrivando a comprendere il Bias Map
(Behaviors from Intergroup Affect and Stereotypes; Cuddy et al., 2007) che analizza le reazioni
affettive, 1 comportamenti e le emozioni in base allo stereotipo evocato. Il Bias Map ha anche lo
scopo di rappresentare i giudizi sociali che scaturiscono dalle diverse combinazioni tra le

dimensioni di competenza e calore.
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Competence

Low High
Paternalistic stereotype Admiration
High low status, not competitive high status, not competitive
(e.g., housewives, elderly people, (e.g., ingroup, close allies)

disabled people)

Warmth

Contemptuous stereotype Envious stereotype

Low low status, competitive high status, competitive
(e.g., welfare recipients, poor (e.g., Asians, Jews, rich people,
people) feminists)

Figura 1 - BIAS Map e Stereotype Content Model (tratto da Fiske, Cuddy, & Glick, 2007)

Le due dimensioni riflettono due aspetti delle relazioni strutturali tra 1 gruppi: lo status relativo e il
tipo di interdipendenza — competitiva o cooperativa. Come dimostrato dai celebri esperimenti nei
campi estivi di Sherif (1956) le relazioni competitive portano a caratterizzare gli altri gruppi come
manipolatori, disonesti e ostili, mentre le relazioni cooperative conducono alla creazione di
stereotipi piu favorevoli degli altri gruppi considerati come amichevoli, altruisti e calorosi. Lo
status, quindi, determina chi € percepito come competente, mentre il tipo di interdipendenza
determina se un gruppo ¢ considerato come caloroso o non caloroso. Nella tabella, I’“ammirazione”
della competenza dell’outgroup avviene verso gruppi stereotipicamente percepiti come calorosi e
competenti e in mancanza di un rapporto di competizione tra i gruppi di alto e basso status. Quando
1 gruppi di basso status non percepiscono come competitivo il rapporto con il gruppo dominante
scatta un sentimento di ammirazione nei loro confronti. Accade, ad esempio, in quelle societa in cui

le persone di basso status si sentono dipendenti dalla generosita dei loro dominanti perché la
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relazione ¢ percepita come collaborativa piuttosto che espropriativa. Al contrario, quando lo status
di un altro gruppo ¢ significativamente piu basso, questo spesso riflette una situazione di differenze
di status stabili, accompagnate da stereotipi paternalistici per cui i membri del gruppo di status
inferiore sono percepiti come bambini o primitivi bisognosi della guida del gruppo di alto status.
Per quanto riguarda I’incrocio tra basso status e competizione, puo nascere, da parte del gruppo
dominante, un sentimento di disprezzo, ad esempio verso le persone che usufruiscono
dell’assistenza sociale o le persone senza fissa dimora. Infine, nei confronti di gruppi di alto status e
con un rapporto di competizione il contenuto dello stereotipo ¢ quello dell’invidia, ad esempio
verso le persone asiatiche o ebree. Infatti, il pregiudizio invidioso caratterizza gli outgroup come
parassiti: un esempio ¢€.la propaganda nazista contro gli Ebrei definiti come topi, o I'immagine degli
Asiatici come orda gialla, quindi, un nemico temuto e rispettato allo stesso tempo. Dal momento
che la competizione con un gruppo potente provoca ansia (Dépret & Fiske, 1996), gli stereotipi
possono esagerare sia la competenza che la mancanza di calore dell’outgroup, fino al punto da farlo
percepire demoniaco e ingannevole, cosi come esageratamente competente. Qui gli stereotipi
assolvono ad una funzione molto importante: dare un significato razionale alla paura e
all’insicurezza e a giustificare le forme di violenza e discriminazione attuate nei confronti
dell’outgroup. Questo tipo di stereotipo alimenta le disuguaglianze nel mondo del lavoro: quando
I’outgroup ¢ percepito come competente (o, addirittura, iper-competente) la conseguenza
comportamentale ¢ quella di ostacolarlo nella progressione del suo status socio-economico (Glick e
Fiske, 2001). 1l tipo di pregiudizio ambivalente spesso dipende dallo status di chi lo percepisce: ad
esempio, ¢ piu probabile che gli individui di basso status, anche se sono parte del gruppo sociale
dominante, esibiscano un pregiudizio invidioso piuttosto che paternalistico perché, a causa del loro
basso status, non si sentirebbero abbastanza sicuri da provare un sentimento paternalistico nei
confronti di un outgroup. Quindi, la posizione dell’individuo all’interno del suo gruppo puo
determinare il tipo di pregiudizio che probabilmente egli assumera. Le persone appartenenti a

gruppi di alto status, al contrario, potrebbero con piu probabilita avere pregiudizi di tipo
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paternalistico, piu sottili e piu difficili da individuare. Questo quindi accade sia a livello individuale
che di gruppo. Una delle conseguenze ¢ che le minoranze di grande successo potrebbero essere
percepite come un pericolo per la societa, in particolare dai gruppi dominanti che detengono una
lunga storia di privilegio che ha generato, a sua volta, ideologie legittimanti: questo gli ha permesso,
nel tempo, di generare credenze culturali (Glick e Fiske, 2001). Alcuni elementi contestuali
possono portare ad un incremento di questi sentimenti pregiudiziali, ad esempio la scarsita di risorse
o la percezione del proprio ingroup in declino (Staub, 1989). In queste occasioni, paura e
insicurezza possono infiammare i pregiudizi invidiosi verso le minoranze di successo,
principalmente allo scopo di trovare un qualche agente umano da biasimare per i cambiamenti
sociali (Tajfel, 1981). Tale reazione ¢ spesso definita “capro espiatorio,” e si riferisce tipicamente
allo sfogo di frustrazioni condivise causate dalla mobilita sociale verso il basso di un gruppo in
precedenza dominante (Allport, 1954). Il pregiudizio invidioso si collega alla teoria della
deprivazione relativa, che propone che dalla comparazione dei risultati sia a livello di gruppo sia a
livello individuale possano scaturire sentimenti di deprivazione e, quindi, di risentimento verso altri
individui o gruppi di maggior successo (Davis, 1959).

Questo modello sottolinea I’importanza di riconoscere quanto possano essere dannose le
componenti apparentemente positive degli stereotipi dell’outgroup. Poiché il modello standard del
pregiudizio ¢ quello dell’odio, gli effetti insidiosi degli stereotipi positivi rimangono spesso
invisibili. Accettato sia dai gruppi dominanti che da quelli subordinati, lo stereotipo del calore dei
gruppi subordinati serve a perseguire in maniera efficace e velata I’interesse dei dominanti a tenere 1
gruppi subordinati tranquilli e al “loro posto” (Jackman, 1994). Allo stesso modo, le minoranze
“modello” possono godere dell’attribuzione di competenza da parte dei gruppi dominanti, ma il
costo di questa presunta competenza puo tradursi in una particolare vulnerabilita ad essere
socialmente esclusi da coloro che detengono il potere. Gia Pasolini affermava, nel 1975, che “la

tolleranza reale (fintamente assimilata e fatta propria dal potere) ¢ privilegio sociale delle élites
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colte; mentre la massa “popolare” gode di una orribile larva di tolleranza, che la rende in realta

preda di una intolleranza e di un fanatismo quasi nevrotico” (Pier Paolo Pasolini, 1974).
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CAPITOLO 2

LE DISUGUAGLIANZE DI GENERE E IL PERFECTION BIAS

2.1 Le disuguaglianze di genere

Quando parliamo di “genere” ci riferiamo ai ruoli, costruiti € associati socialmente a uomini e
donne. Questo implica che quando parliamo di scelte, azioni e conseguenze che riguardano la vita
di uomini e donne dobbiamo tenere a mente che tutti questi aspetti sono fortemente influenzati dai
ruoli femminili e maschili socialmente definiti, che possono danneggiarli o avvantaggiarli.

Per anni gli autori e le autrici si sono chieste se il genere sessuale di una persona possa
effettivamente spiegare il suo modo di sentire, pensare, reagire. Certamente esistono delle
differenze tra uomini e donne riguardo alcuni tratti, atteggiamenti e comportamenti con i quali loro
stesse/i si descrivono (Feingold, 1994) e alcuni sono conformi agli stereotipi esistenti (Eagly e
Steffen, 1986). Tuttavia, queste differenze di genere riflettono differenze medie tra gruppi, per cui
sarebbe errato - a livello individuale - elaborare le proprie valutazioni sulla base di stereotipi che si
basano su differenze medie e che hanno quindi uno scarso valore predittivo. Il dibattito sulle
differenze di genere si ¢ evoluto nel tempo. Secondo la prospettiva evoluzionistica, nei due sessi si
sarebbero evolute diverse caratteristiche in base ai comportamenti adottati per la sopravvivenza: ad
esempio, I’aggressivita maschile aveva una valenza adattiva nel minacciare gli altri rivali sessuali,
mentre nelle donne resisteva un comportamento adattivo di cura per la protezione della prole
(Campbell, 1999). Secondo la teoria dei ruoli sociali, invece, le differenze di genere nei
comportamenti e nella personalita di uomini e donne derivano da modelli e aspettative
culturalmente assegnate che riguardano lavori, attivita e ruoli familiari socialmente accettabili
(Eagly e Wood, 1999).

La disuguaglianza di genere riguarda quei fenomeni, ambienti, contesti in cui uno dei due generi
(piu spesso il genere femminile) € sotto-rappresentato e svantaggiato rispetto all’altro. La maggior

parte della letteratura, nello spiegare le cause della disuguaglianza di genere, si ¢ concentrata sullo
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studio degli stereotipi. Tra 1 diversi risultati, ce n’¢ uno indiscutibile: 1 membri del gruppo
stereotipato tendono ad accettare gli stereotipi. Nel 1968 Goldberg realizzo un celebre studio in cui
chiese a studentesse del Connecticut College di valutare brevi articoli, attribuiti talvolta ad autori e
talvolta ad autrici. I risultati mostrarono che, in generale, le donne tendono a ricevere valutazioni
piu basse: le donne, quindi, discriminavano le donne.

Il fenomeno del divario tra generi (gender gap), che riguarda diverse sfere della vita, da quella
sociale a quella professionale ha visto - negli ultimi anni - una crescente attenzione. Tuttavia, nei
Paesi occidentali, anche se il pregiudizio di genere esplicito sta scomparendo, sopravvive quello
implicito. Questo pregiudizio ¢ visibile gia negli annunci di nascita: uno studio condotto negli Stati
Uniti (Gonzalez e Koestner, 2005) dimostra che i genitori annunciano con piu orgoglio la nascita di
un figlio maschio e, gia dalla nascita, 1 figli maschi vengono descritti in termini di status, mentre le
figlie in termini di relazione. Nei Paesi al di fuori delle democrazie occidentali il quadro risulta
ancora peggiore: 1 due terzi tra bambini e bambine non scolarizzate sono femmine (Nazioni Unite,
1991) e in Cina il 95% di bambini orfani ¢ di sesso femminile (Webley, 2009). In tutto il mondo 1
genitori preferiscono la nascita di un figlio maschio: negli Stati Uniti, il 40% dei genitori in attesa di
un bambino affermavano di preferire un maschio, mentre la restante percentuale si divideva tra
nessuna preferenza e preferenza di una figlia femmina (Newport, 2011). In conclusione, anche se
oggi il pregiudizio di genere ¢ meno comune di un tempo, le tecniche utilizzate per studiare il
pregiudizio implicito dimostrano come la presenza di bias sopravviva.

Stereotipi e pregiudizi hanno forti implicazioni sulla vita delle donne. L’assegnazione stereotipica al
ruolo di donna casalinga, ad esempio, ha implicazioni nel dato secondo cui ¢ quattro volte piu
probabile che siano le donne a dedicarsi alla cucina e ai lavori domestici per almeno un’ora al
giorno tutti 1 giorni rispetto agli uvomini (Istituto europeo per 1’uguaglianza di genere, 2020). Esiste
una lacuna importante sui dati che riguardano la violenza di genere e questa stessa lacuna sottolinea
la necessita di maggiori studi sui problemi e i fenomeni che colpiscono la sfera femminile. Secondo

I’Eurostat (2018), oltre 600 donne sono state uccise da un partner intimo, un familiare o un parente
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in 14 Stati membri dell'UE. 11 39% delle donne ha subito molestie negli ultimi cinque anni e il 28%
negli ultimi 12 mesi e, ancora, il 13% delle donne ha subito molestie su Internet negli ultimi cinque
anni e 1'8% negli ultimi 12 mesi (FRA’s Fundamental Rights Survey, 2019). Toccando il tema
dell’intersezionalita, notiamo come il 48% delle donne con disabilita ha subito molestie negli ultimi
cinque anni e il 36% negli ultimi 12 mesi (FRA’s Fundamental Rights Survey, 2019) e il 10% delle
donne lesbiche e 1'8% delle donne bisessuali sono state aggredite fisicamente o sessualmente negli
ultimi cinque anni perché appartenenti alla comunita LGBTQIA+ (LGBTI Survey 11, 2019).

Le disuguaglianze di genere si rispecchiano anche nella sfera della salute e gli anni di pandemia da
Covid-19 I’hanno ben dimostrato. Infatti, secondo I’Ipsos (2021) in periodo pandemico il 59% delle
donne ha provato ansia, depressione o burnout rispetto al 50% degli uomini. Ancora, il 32% delle
donne ha dichiarato di soffrire di estrema stanchezza e stress, rispetto al 22% degli uomini. Un dato
interessante riguarda la presenza o meno di figli o figlie, che ha conseguenze molto diverse per
uomini e donne: il 47% delle donne con almeno un figlio o una figlia sotto 1 18 anni si sente
regolarmente esausta, rispetto al 34% dei padri. Il gender gap ¢ ancora piu elevato con bambini/e
sotto 1 6 anni: 1l 56% delle madri di bambine/i piccoli si sente sopraftatta, rispetto al 34% dei padri
di bambine/i della stessa eta (Ipsos, 2021). Infine, la rivista Lancet (2020) sottolinea che le donne
sono sottorappresentate dalle rilevazioni statistiche prese in considerazione nei vari paesi. Anche
nella ricerca farmacologica troviamo disuguaglianze di genere: secondo la ricercatrice Shansky
(2019) gli stereotipi cominciano dal laboratorio: ad esempio, 1 topi femmina vengono spesso esclusi
dalle analisi in quanto si teme che le differenze ormonali portino ad una variabilita che inficia sui
risultati. I dati rilevati dagli studi clinici sui vaccini contro il Covid-19 dimostrano come gli uomini
siano ancora la percentuale piu alta all'interno del gruppo di volontari coinvolti nelle
sperimentazioni. La sottorappresentazione delle donne in medicina non riguarda solo le
sperimentazioni legate al periodo pandemico: in generale, nei trial sperimentali, 8 persone su 10

sono uomini (Benjeaa et al., 2020).
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2.2 Gli stereotipi di genere nel mondo del lavoro

Come prima accennato, 1’espressione “gender gap” si vuole indicare il divario esistente tra uomini e
donne in diversi ambiti della vita. Questo fenomeno ¢ particolarmente presente nella sfera
lavorativa: secondo L’Istat e I’Eurostat, il tasso di donne occupate in Europa nel 2019 ¢ del 63%
mentre per gli uomini il tasso di occupazione ¢ del 74%. Per quanto riguarda il contesto italiano, 1
dati ISTAT evidenziano che non solo il tasso di occupazione degli uomini € superiore a quello delle
donne, ma occupano posizioni pit importanti e ricevono un salario piu elevato. Le donne, infatti,
guadagnano in media il 15% in meno rispetto agli uomini (ISTAT, 2018) dando vita al fenomeno
del gender pay-gap che definisce appunto la discriminazione di genere sul salario, che presenta
significative differenze tra uomini e donne, anche a parita di mansioni, ruoli e competenze. Oltre
che svantaggioso per le donne e per la societa, questo fenomeno ¢ anche anticostituzionale:
I’articolo 37 della Costituzione afferma infatti: “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita
di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore.”

Come accennato, tutto cid rappresenta un problema non solo per le donne, ma per tutta la societa.
Secondo 1'Ocse, una presenza paritaria di donne e uomini nel mercato del lavoro porterebbe a una
crescita del PIL del 12.4% entro il 2030, oltre che a un aumento del tasso di occupazione del 7%.
Inoltre, la partecipazione delle donne al lavoro porta ad una maggiore domanda di servizi da parte
delle lavoratrici, ad un maggior contributo reale alla massa fiscale e previdenziale e ad un minor
rischio di poverta (Bianco, 2012). A livello delle imprese, invece, sono numerosi gli studi che
dimostrano come una maggiore presenza femminile possa portare diversi benefici (anche
economici). In particolare, la presenza di donne in ruoli di leadership si associa a migliori
condizioni finanziarie delle imprese e ad un maggior tasso di innovazione (Deszo and Ross, 2012).
Gli ostacoli alla carriera delle donne sono numerosi e di varia natura, tanto che nel 1986 il Wall
Street Journal ha coniato il termine “glass ceiling” (soffitto di cristallo) per indicare proprio tutte
quelle barriere, trasparenti e invisibili, che ostacolano 1’accesso e la progressione di carriera delle

donne. E molto importante prendere in considerazione il gender gap nell’ambito lavorativo in
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quanto 1’accesso a posizioni di potere significa, per le donne, poter contribuire attivamente alle
scelte che riguardano la lotta alle discriminazioni e il raggiungimento dell’equita tra uomini e donne
sul posto di lavoro. Tuttavia, alcuni autori e autrici sottolineano che questa lotta potrebbe essere
ostacolata dalle donne stesse: si parla di sindrome dell’ape regina per indicare quel fenomeno
secondo cui le donne in posizioni di potere, invece di creare opportunita di carriera per altre donne,
tendono al contrario ad ostacolarle per salvaguardare la loro condizione di unicita, di successo e
potere (Ellemers et al., 2004).

Questi dati dimostrano che, nonostante i numerosi benefici associati all’avere nella forza lavoro una
presenza paritaria di uomini e donne, il gender gap in ambito lavorativo rimane ancora un problema
diffuso. In piu, la pandemia da Covid-19 ha pesato piu sulle donne che sugli uomini: nell’ultimo
mese del 2020 ci sono stati 101.000 occupati in meno e, di questi, 99.000 sono donne (Report Istat,
2021).

Ma quali sono le cause di questo fenomeno? Secondo la teoria dei ruoli di genere, le differenze di
genere derivano dalla divisione del lavoro e dalla struttura gerarchica di una societa in cui le donne
e gli uomini hanno storicamente ricoperto ruoli sociali diversi (Eagly, Wood, & Diekman, 2000). In
base a queste percezioni stereotipiche, gli uomini sarebbero piu propensi ad impegnarsi in compiti
che richiedono velocita,

forza e la possibilita di essere lontani da casa per lunghi periodi, mentre alle donne viene attribuito
il compito di rimanere a casa e dedicarsi a compiti familiari, come 1'educazione dei figli e delle
figlie. Di conseguenza, dagli uomini ci si aspetta che siano “agentici”, cio¢ forti e indipendenti,
mentre dalle donne ci si aspetta che siano cio¢ gentili, disponibili e comprensive (Wood & Eagly,
2002).

La maggior parte della letteratura si € concentrata pero sul ruolo degli stereotipi di genere, che
descrivono gli uomini come caratterizzati da una maggiore agency e percepiti come piu competenti,
mentre le donne sono viste come piu adatte ad attivita di cura o ruoli domestici (Glick et al., 1988).

Le caratteristiche legate alla competenza, come asserzione, competitivita, ambizione vengono
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associate maggiormente agli uomini, che hanno quindi maggiori probabilita di essere assunti
(Heilman, 2012). La competenza ¢ senza dubbio la caratteristica piu richiesta sul luogo di lavoro e
questo spiega perché le donne sono percepite come meno adatte a certe mansioni, in particolare
quando si tratta di posizioni elevate (Heilman et al., 2015). Questa narrazione stereotipica consente
di avallare lo stereotipo della casalinga calorosa ma incompetente che giustifica il ruolo domestico
delle donne e la loro esclusione dalle posizioni dominanti maschili. Allo stesso modo, lo stereotipo
del lavoratore competente ma freddo ¢ stato usato come giustificazione per tenere le donne fuori
dalle posizioni tradizionalmente dominate dagli uomini (Cuddy, Fiske, & Glick, 2004; Fiske,
Bersoff, Borgida, Deaux, & Heilman, 1991; Phelan, Moss-Racusin, & Rudman, 2008; Rudman,
1998; Rudman & Glick, 2001).

C’¢ da sottolineare che gli uomini tendono ad essere considerati pit competenti rispetto alle donne,
anche a parita di prestazioni o qualifiche simili (Moss-Racusin et al., 2012) e questo risultato ¢
accentuato quando le informazioni sui candidati e candidate oppure 1 criteri della selezione risultano
ambigui e incompleti (Heilman et al., 2015).

Gli stereotipi di genere inducono anche le persone ad utilizzare standard diversi nel giudicare i
candidati al lavoro di sesso maschile e femminile. Secondo lo shifting standards model (Biernat e
Fuegen 2001), sulle donne pesano aspettative differenti rispetto agli uomini: dato che,
stereotipicamente, non sono percepite competenti come gli uomini in ambito lavorativo, le persone
tendono a formulare i loro giudizi sulla base di standard minimi di prestazione, che per le donne
sono pitl bassi (ad esempio: "E molto abile per essere una donna"). Tuttavia, proprio a causa di
questi standard piu bassi, alle donne viene richiesto di fornire ancora piu dimostrazioni di
competenza per ottenere lo stesso risultato dei candidati uomini (Levin et al., 2015). La presenza di
stereotipi influenza diversi aspetti della vita lavorativa. Swim e al. (1989) hanno dimostrato che gli
stereotipi condizionano la valutazione individuale che si ha di una donna: risultati o prodotti di un
lavoro provenienti da ambienti "maschili" o neutri tendono a essere giudicati di qualita superiore se

attribuiti a uomini. Ancora, diversi studi hanno dimostrato che si ha piu fiducia ad assegnare un
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compito lavorativo nuovo ad un uomo piuttosto che ad una donna (Balkwell & Berger, 1996;
Gerdes & Garber, 1983; Hansen & O’Leary, 1985; Heilman & Guzzo, 1978; Pugh & Wahrman,
1983). Alcune ricerche dimostrano che non va meglio per le donne che, consapevoli di questi
ostacoli, cercano di promuovere le proprie competenze: Rudman (1998) ha realizzato uno studio in
cui dimostra che 1 tentativi delle donne di mostrarsi competenti producono risultati
controproducenti, tanto che vengono apprezzate e assunte con meno probabilita di uomini che si

mostrano competenti.

2.3 Competenza, moralita, socievolezza e il perfection bias

Sulla base dello studio di Moscatelli (2020), il presente studio mira a focalizzarsi su un approccio
differente, secondo cui il giudizio sociale ¢ formato da tre dimensioni: competenza, moralita e
socievolezza. Come descritto in precedenza, la letteratura sul gender bias si concentra sulle due
componenti di competenza e calore. Tuttavia, ricerche piu recenti (Leach et al., 2007) scompongono
I’elemento del calore in due dimensioni: da una parte la socialita, cio¢ la capacita di stabilire buone
relazioni con le altre persone e - dall’altra - la moralita, definita come onesta, affidabilita e
correttezza del comportamento sociale. La moralita sembra essere fondamentale nella formazione
delle prime impressioni sia di individui che di gruppi (Brambilla e Leach, 2014;

Ellemers, 2017; Moscatelli et al., 2019; Pagliaro et al., 2016). Per quanto riguarda il contesto
lavorativo e la selezione del personale, la competenza rimane la componente piu importante.
Tuttavia, la moralita viene comunque considerata dal momento che aiuta a predire i comportamenti
benevoli o nocivi dei/delle dipendenti (Cohen et al., 2014). Anche nel caso della moralita entrano in
gioco alcuni stereotipi di genere: le donne, infatti, sono percepite come piu socievoli e le donne
stesse tendono ad accettare questo stereotipo in misura maggiore rispetto all’attribuzione (sempre
stereotipica) di affidabilita (Leach et al., 2017). In linea con la presente analisi, uno studio di Prati e
colleghi/e (2019) ha dimostrato che in valutazioni scritte dei/delle dipendenti gli uomini venivano

descritti in termini associati alla competenza mentre nelle valutazioni delle donne si aggiungevano
27



giudizi legati alla sfera della moralita e della socievolezza. Di conseguenza, le donne venivano
giudicate su piu dimensioni degli uomini.

Brambilla e Leach (2014) hanno realizzato uno studio in cui hanno chiesto ai/alle partecipanti di
giudicare I’importanza di alcuni tratti per il raggiungimento di quattro diversi obiettivi (impressione
globale, obiettivo rilevante per la socialita, obiettivo rilevante per la competenza e obiettivo
rilevante per la moralita). L’ipotesi di partenza ¢ che nella valutazione globale, il tratto della
moralita sia percepito come il piu importante nel giudicare una persona, mentre quando 1’obiettivo
si associa alla competenza, come nel caso di un colloquio di lavoro, il tratto della competenza
sarebbe percepito come piu importante della socialita e della moralita. I risultati hanno confermato
le ipotesi: la moralita ¢ il tratto piu importante quando riguarda I’impressione globale e 1 tratti della
socievolezza e della moralita vengono processati in maniera differente, dimostrando che 1 diversi
tratti hanno ruoli distinti gli uni dagli altri.

Sulla base dei risultati di Brambilla e Leach (2014), Moscatelli e collaboratori (2020) hanno
condotto quattro differenti studi. Nel primo sono stati analizzati i report di colloqui reali per
osservare se 1 selezionatori o le selezionatrici utilizzassero le tre dimensioni sopracitate nel valutare
le candidate e i1 candidati e se ci0 fosse legato all’esito del colloquio (assunzione/rifiuto). Nel
secondo studio ¢ stata analizzata 1I’importanza percepita di moralita, socievolezza e competenza
nell’assumere candidati e candidate, chiedendolo con domande esplicite. Infine, gli autori hanno
verificato l'influenza delle informazioni sulla competenza e sulla moralita dei candidati e delle
candidate nel predire le decisioni di assunzione (Studio 3) e di rinnovo del contratto (Studio 4).
L’ipotesi ¢ che la competenza sia, come dimostrato dagli studi menzionati precedentemente, la
componente piu importante nella valutazione di candidati/e. Tuttavia, dal momento che le donne
sono percepite come piu calorose degli uomini e vengono valutate in base alla moralita piu di
quanto venga fatto con gli uomini, viene ipotizzato che 1 tratti di moralita e socievolezza vengano
piu spesso menzionati per le donne nel giustificare decisioni prese in ambito di assunzioni. Infine,

viene ipotizzato che mentre per gli uomini la scelta di assunzione si basi solo sulla valutazione della
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competenza, per le donne riguarderebbe tutte e tre le dimensioni. Quest’ultima ipotesi si basa sul
fenomeno del backlash effect (effetto contraccolpo) descritto da Rudman e Glick (1999), secondo
cui le donne vengono valutate in maniera negativa nel momento in cui si discostano dalle percezioni
che vengono loro stereotipicamente attribuite e che sono considerate maschili, come I’ambizione.
La conseguenza di tutto cio ¢ che le donne, per avere successo in un colloquio, non devono solo
dimostrarsi competenti ma perfette: da qui il nome di perfection bias per descrivere quel fenomeno
secondo cui le donne risultano svantaggiate rispetto agli uomini in fase di assunzione poiché
vengono giudicate su piu dimensioni (moralita, socievolezza e competenza) mentre gli uomini
vengono valutati su un’unica dimensione (competenza). E non solo: accanto al perfection bias, si
colloca anche il deficit bias (Menegatti et al., 2020) secondo cui le donne verrebbero valutate
maggiormente in quei tratti in cui sono stereotipicamente percepite come carenti rispetto agli

uomini, come la competenza.

2.4 Obiettivi del presente studio

Il presente studio si pone I’obiettivo di esplorare ulteriormente gli effetti messi in luce da Moscatelli
e collaboratori (2020) partendo dai risultati secondo cui le donne vengono valutate in base a piu
dimensioni rispetto agli uomini in fase di selezione del personale. L’obiettivo ¢ di indagare 1’effetto
della consapevolezza del bias sulla soppressione stereotipica. Si presume, ciog€, che le persone -
quando consapevoli dell’esistenza del bias - tendano a sopprimere lo stereotipo verso le donne,
selezionando sia per uomini che per donne domande inerenti alla competenza. Nell’indagare questo
effetto, I’analisi si divide in due studi. Lo Studio 1 parte dai dati una precedente tesi di laurea
(Giulia Calla, 2020) e ha come obiettivo un’esplorazione piu approfondita della consapevolezza del
bias sulla soppressione stereotipica, aggiungendo all’analisi tre ulteriori dimensioni: dominanza,
stabilita emotiva e interessi. La dominanza e la stabilita emotiva fanno riferimento al modello dei
Big Five (McCrae e Costa, 1987) che teorizza cinque fattori nella descrizione della personalita che

nell’adattamento del questionario italiano sono: coscienziosita, amicalita, stabilita emotiva, apertura
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mentale, energia. La dominanza ¢ una sottodimensione dell’energia e comprende 1 tratti
dell’assertivita, della leadership e dell’agency. Secondo alcuni studi, la dominanza sarebbe
maggiormente presente negli uomini (Helgeson and Fritz, 1999), tanto che le differenze di genere
nel tratto dell’energia possono quindi cambiare direzione a seconda che 1 tratti specifici misurati si
avvicinino o si allontanino dal polo della dominanza (Weisberg et al., 2011). La stabilita emotiva
riguarda la capacita di gestire i conflitti, I’ansia e di affrontare esperienze negative. Infine, la
dimensione degli interessi ¢ stata inserita in linea con la tendenza, nei colloqui di lavoro, a porre
domande sulla propria vita privata, passioni e attivita extralavorative. Inoltre, le/i partecipanti sono
stati casualmente divisi in due condizioni: “Consapevolezza” (condizione sperimentale) e
“Controllo”. Entrambi 1 gruppi sono stati sottoposti alla lettura di un breve testo in cui vengono
evidenziate le difficolta odierne del trovare un lavoro stabile e nella propria area di competenza.
Alle/ai partecipanti assegnati alla condizione di “Consapevolezza” sono stati mostrati i risultati
degli studi di Moscatelli e al. (2020) che dimostrano che le donne riscontrano maggiori difficolta
degli uomini nella fase di selezione. Alle persone che sono state casualmente assegnate alla
condizione di “Controllo” non veniva mostrata alcuna informazione al riguardo. Successivamente,
le/i partecipanti vengono invitati a mettersi nei panni di un selezionatore o una selezionatrice,
dovendo scegliere un candidato per una posizione vacante nel Consiglio di Insegnamento del
Dipartimento. Il genere del candidato poteva essere femminile o maschile. Nella parte successiva,
le/i partecipanti dovevano selezionare le domande che avrebbero posto al candidato o alla candidata
per formarsi un’impressione ¢ formulare una valutazione su di lei/lui. La tipologia di domande varia
in base alla dimensione di riferimento: competenza, socievolezza, moralita, dominanza, stabilita
emotiva, interessi. In linea con le ipotesi di Moscatelli e al. (2020) ci si aspetta che le domande
assumano una rilevanza diversa in base al genere del candidato/a. In particolare, ci si aspetta che
nella condizione di Controllo venga data maggiore importanza alla dimensione della competenza e,
nella valutazione delle candidate donne, si attende una maggiore rilevanza delle altre dimensioni

rispetto agli uomini. Per quanto riguarda la condizione sperimentale di “Consapevolezza”, invece, si
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attende che le/i partecipanti, consapevoli del bias, riescano a tenerlo sotto controllo in fase di
selezione delle domande e che dunque non si verifichi alcuna discriminazione di genere.
Riassumendo le ipotesi dello Studio 1: nella condizione di Controllo (H1a) le donne verranno
valutate su piu dimensioni, mentre gli uomini solo in base alla dimensione di competenza. Nella
condizione sperimentale di Consapevolezza (H1b) ci si aspetta che donne e uomini vengano valutati
principalmente sulla base della competenza, essendo saliente la consapevolezza del bias. Nella
seconda ipotesi (H2) si attende che la condizione sperimentale di Consapevolezza porti le/i
partecipanti a porre un numero simile di domande sia a candidati che candidate, mentre nella
condizione Controllo si ipotizza che verranno poste piu domande alle donne che agli uomini.

Nello Studio 2 I’obiettivo resta quello di verificare se nella condizione di consapevolezza del bias si
verifichi una soppressione dello stereotipo. Tuttavia, in questo caso, I’analisi avviene a livello di
atteggiamenti impliciti, tramite la somministrazione dello /AT Test (Test di Associazione Implicita).
In questo studio, inoltre, si ¢ deciso di semplificare il disegno sperimentale considerando soltanto le

tre dimensioni di competenza, moralita e socievolezza.
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CAPITOLO 3

STUDIO 1: METODO E PROCEDURA

3.1 Metodo

3.1.2 Partecipanti

11 questionario ¢ stato diffuso in collaborazione con altre laureande in diversi canali, tra cui gruppi
Whatsapp e Telegram informali, gruppi virtuali dedicati alla diffusione di questionari tra
studentesse e studenti (Esperimenti di Psicologia a Padova, Sportello Esperimenti), canali social
come Facebook e Instagram, passaparola con contatti diretti. Il campione finale era composto da
558 soggetti, di cui 217 maschi (38.6%), 340 femmine (60.5%) e 1 soggetto che ha scelto 1’opzione
“preferisco non rispondere” (0.2%). Le/i partecipanti che rappresentavano casi effettivamente validi
erano 519 di cui 203 maschi (39.1%) e 316 femmine (60.9%) dal momento che ¢ stato escluso il
partecipante che non ha espresso il genere e 38 persone che hanno riportato una risposta errata sul
manipulation check del genere. Si tratta cio¢ di persone che, alla fine del questionario, non
ricordavano il genere della persona che avevano il compito di selezionare. L’ eta varia da un minimo

di 18 anni ad un massimo di 83 (M =33.03; SD = 14.3).

3.1.3 Disegno sperimentale

Lo studio si compone di un disegno sperimentale multifattoriale 2 (Condizione: Controllo vs
Consapevolezza) x 2 (Genere della/del candidato: Uomo vs Donna) x 6 (Dimensione: Competenza
vs. Moralita vs. Socievolezza vs. Dominanza vs. Stabilita emotiva vs. Interessi). 11 fattore
Condizione ed il fattore Genere sono stati manipolati between-subjects a due livelli. 11 fattore
Dimensione a sei livelli ¢ invece misurato within-subjects. In tutte le condizioni all’inizio veniva

mostrato alle/ai partecipanti il seguente testo:
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“Il clima in cui al giorno d’oggi si ricerca un lavoro eé completamente diverso da quello
della generazione passata e molte persone ora riscontrano difficolta nel trovare un lavoro
permanente e a tempo pieno di qualsiasi tipo, soprattutto nell’area in cui sperano di
trovare lavoro.
Diversi e innumerevoli sono i fattori che conducono a queste sfide contemporanee, alcuni
di questi sono dovuti alla turbolenza economica e politica in cui [’Italia (e non solo) si
trova, mentre altri sono dovuti ai cambiamenti tecnologici e al modo in cui questi ultimi
impattano sul mondo degli affari e dell’occupazione.

In questo articolo guarderemo al motivo per cui trovare un lavoro in Italia oggi risulta cosi
complicato e ai fattori che dovrebbero essere tenuti in considerazione per superare le sfide
dei nostri giorni.

Le ultime stime ufficiali suggeriscono che la probabilita di trovare un lavoro varia a
seconda della tipologia del lavoro considerato e dell'eta degli occupati. Si puo anche
osservare come sia facile trovare un lavoro occasionale o temporaneo ma sia ancora
difficile trovare un lavoro a tempo pieno”

Nella condizione sperimentale di Consapevolezza, veniva aggiunto, rispetto

al testo precedente, il seguente testo:

“Un altro fattore che puo giocare un ruolo importante é il genere. La ricerca ha
dimostrato come la discriminazione di genere si rifletta sia nella discriminazione diretta
che nei pregiudizi inconsci.

Uno studio recente di Moscatelli e colleghi (2020) ha dimostrato non solo che gli uomini
sono avvantaggiati rispetto alle donne ma anche che gli standard applicati nella seleziona
del personale sono diversi per uomini e donne. Mentre gli uomini vengono valutati sulla
base della loro competenza, le donne vengono valutate su molteplici criteri. Infatti, le
donne devono spiccare in diverse dimensioni relative al lavoro come essere competenti,
avere ottime competenze inter-personali e comportarsi moralmente.”

Dunque, al fine di rendere saliente la consapevolezza del bias che svantaggia le donne durante la
fase di selezione del personale, ¢ stato citato lo studio di Moscatelli e colleghe/i (2020) che
testimonia I’esistenza di questo effetto.

Dopo la lettura di questi testi, si presentava la manipolazione del genere della/del candidato: alle/ai

partecipanti veniva dunque presentato, in maniera casuale, uno di questi due testi:

“Come probabilmente saprai, per promuovere le pari opportunita, il Consiglio di
Insegnamento é composto da uomini e donne in egual numero. L attuale posizione libera
nel Consiglio e per un/una uomo/donna. Ti chiediamo gentilmente di immaginare di dover
selezionare un/una uomo/donna per la posizione vacante.

Nelle pagine successive, ti verra presentato un elenco di caratteristiche che potresti
considerare nel selezionare un/una uomo/donna per la posizione vacante nel Consiglio
d’Insegnamento.”
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Riassumendo, il disegno sperimentale si componeva di quattro condizioni tra partecipanti:
e Condizione di Controllo + candidata di genere femminile
e Condizione di Controllo + candidato di genere maschile
e Condizione Sperimentale/Consapevolezza + candidata di genere femminile

e Condizione Sperimentale/Consapevolezza + candidato di genere maschile

3.2 Procedura

Le/i partecipanti, una volta avuto accesso al questionario inviato tramite i canali elencati
precedentemente, erano tenuti a sottoscrivere il consenso informato rispetto alla partecipazione e al
trattamento dei dati. Successivamente, venivano assegnati — in maniera casuale — ad una delle due
condizioni (Controllo vs Sperimentale) descritte in precedenza e venivano esposti 1 testi prima
citati, che potevano riportare o meno (a seconda della condizione assegnata) i risultati dello studio
di Moscatelli e colleghe/i (2020). A questo punto del questionario entravano in gioco le variabili
dipendenti: alle/ai partecipanti veniva chiesto di valutare - su una scala Likert da 1 (per nulla) a7
(moltissimo) - I’'importanza delle caratteristiche rappresentative di ciascuna dimensione (3

caratteristiche per ogni dimensione) nell’ambito della selezione del personale (si veda Figura 1)
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Di seguito sono riportate alcune caratteristiche personali che vengono solitamente
considerate nel processo di selezione quando si valutano dei candidati. Ti chiediamo
gentilmente di indicare in che misura ciascuna delle seguenti caratteristiche riterresti
mportante per la tua decisione.

Immagine 1: Tratti presentati nel questionario

Dopo aver valutato I’importanza di ciascun tratto, alle/ai partecipanti veniva chiesto di selezionare
le domande che avrebbero posto al candidato o alla candidata, scegliendone almeno 4 tra le
Interview Questions risultate come piu rappresentative delle 6 dimensioni da un precedente Pre-
Test'.

In seguito, sono state riproposte le stesse domande, chiedendo perd ai/alle partecipanti la probabilita
con cui avrebbero posto quelle domande ad una/un candidata/o. Anche in questo caso, erano
invitate/i a rispondere utilizzando una Scala Likert da 1 (estremamente improbabile) a7
(estremamente probabile). Le 12 Interviews Questions - selezionate dal Pre-Test e divise in base

alla dimensione di riferimento - sono di seguito elencate:

! La somministrazione del pre-test & avvenuta tramite la piattaforma Qualtrics ed ha visto la partecipazione di 48
persone (27 femmine e 21 maschi) di nazionalita italiana, da un minimo di 20 anni ad un massimo di 67 (M =25.71, SD
=9.69). Oltre alle tre dimensioni fondamentali del giudizio sociale (competenza, moralita, socievolezza) sono state
indagate ulteriori tre ulteriori dimensioni: dominanza, stabilita emotiva e interessi che rappresentavano la variabile
dipendente dello studio. L’obiettivo del pre-test era dunque quello di selezionare delle ipotetiche domande da porre ad
una/un candidata/o che fossero rappresentative di ciascuna dimensione. Il questionario era composto da 36 frasi (6 per
ogni dimensione) che riproducevano domande ipotetiche da porre durante un colloquio di lavoro.
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| Dimensione | Interview Questions

Competenza 1.“Ci fornisca un esempio della sua esperienza con il computer e la sua padronanza di
digitazione.”
2.Quale competenza possiede che reputa particolarmente adatta a questa posizione?

Moralita 1.“Mettiamo che il suo superiore le chieda di raccogliere informazioni che lei sa essere
confidenziali ¢ a cui non potrebbe avere accesso. Che cosa farebbe?”
2.“Come si comporterebbe se scoprisse che uno dei suoi colleghi sta mentendo al vostro

superiore?”’
Socievolezza 1.“Con quale tipologia di persone le piace lavorare?”
2.“Quali sono stati i suoi contributi piu creativi nel promuovere il rapporto con gli altri suoi
colleghi?”
Dominanza 1.“E prioritario per lei avere sempre nuovi obiettivi da raggiungere?”

2.“Quali caratteristiche secondo Lei sono adatte per essere un buon leader?”

Stabilita Emotiva | 1.“Si trova in una situazione particolarmente difficile e che le crea ansia: come la gestisce?”
2.“Se si trovasse in una situazione in cui scadenze e priorita mutano velocemente, come
reagirebbe?”

Interessi 1.“Le piace viaggiare?”
2.“Quanto ritiene importante coltivare delle passioni?”

Tabella 1 — Interviews Questions selezionate per il questionario

Subito dopo, veniva somministrata una scala che misurava il costrutto di sessismo benevolo per cui
veniva chiesto di esprimere su una Likert da 0 (fortemente in disaccordo) a 5 (fortemente
d’accordo) il grado di accordo su tre item tratti dalla riduzione dell’Ambivalent

Sexism Inventory (Rollero et al., 2014) utilizzata nell’ambito dello studio di Bosson e colleghi
(2021).

Successivamente, ai/alle partecipanti venivano richieste alcune informazioni demografiche, nello
specifico: genere, eta, nazionalita, livello di istruzione, occupazione e se avessero mai affrontato un
colloquio di lavoro. Infine, sono stati inseriti due manipulation check per indagare 1’attenzione
dei/delle partecipanti e dunque verificare se ricordassero il genere della candidata o del candidato
inizialmente assegnato e su cui avevano effettuato le loro valutazioni e per verificare se ricordassero

1 risultati dello studio di Moscatelli e colleghe/i (2020; Figura 2)
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Infine, per verificare il tuo livello di attenzione, ti chiediamo di ricordare le istruzioni
fornite all'inizio.

Ti & stato indicato infatti che "Come probabilmenie saprai, per promuovere le pari
opportunita, il Consiglio di Insegnamento & composto da vomini e donne in egual
numero. L'attuale posizione libera nel Consiglio & per XXXXXXX."

Ti chiediamo di indicare il genere del candidato a cui ti & stato chiesto di pensare
durante questo compito.

Immagine 2: Manipulation Check sul genere della/del candidata/o tratta dal questionario

Mell'articolo sulla situazione attuale del mercato del lavoro, hai letto qualcesa riguardo
ai risultati dello studio di Moscatelli e colleghi (2020)?

) .5

O Ne

Immagine 3: Manipulation Check su consapevolezza bias tratta dal questionario

Quando le/i partecipanti rispondevano di aver letto 1 risultati dello studio di Moscatelli e colleghe/i
(2020) veniva posta un’ultima domanda che chiedeva: “4 quale tipologia di discriminazione si fa
riferimento?” a cui si poteva rispondere con un’alternativa a scelta tra tre opzioni: Genere, Etnia,
Orientamento sessuale. Anche questa domanda serviva per verificare se le/i partecipanti
ricordassero che lo studio di Moscatelli e colleghe/i (2020) trattasse il tema della discriminazione di
genere nella selezione del personale. Infine, veniva richiesto il consenso finale all’utilizzo dei dati

raccolti ed un debriefing conclusivo.
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CAPITOLO 4

STUDIO 1: RISULTATI

I risultati verranno presentati seguendo due tipologie di analisi. In una prima analisi i tratti verranno
suddivisi in tre macro-dimensioni in base al livello di stereotipicita: maschili/femminili/neutri.
Nello specifico, le dimensioni stereotipicamente maschili sono rappresentate dalla Dominanza e
dalla Competenza, quelle stereotipicamente femminili dalla Socievolezza e dalla Stabilita Emotiva
e, infine, le dimensioni neutre da Moralita e Interessi. Nella seconda analisi le stesse dimensioni

verranno considerate separatamente e quindi in 6 livelli distinti.

4.1 Analisi con suddivisione stereotipica delle dimensioni a 3 livelli

Importanza percepita delle dimensioni

Per quanto riguarda la variabile dipendente dell’importanza attribuita delle dimensioni, ¢ stata
condotta un’analisi della varianza per misure ripetute ponendo a fattore entro partecipanti le 3
macro-dimensioni (dimensioni stereotipiche maschili vs. femminili vs. neutre), mentre come fattori
tra partecipanti sono stati inclusi il genere del candidato e la condizione sperimentale. I risultati di

questa analisi sono riportati nella Tabella 2.

Effetti entro soggetti F P
Stereotipicita della dimensione 45.483 <.001
Stereotipicita della dimensione*Condizione 5.567 .004
Stereotipicita della dimensione*Genere candidato/a 799 450
Stereotipicita della dimensione*Condizione*Genere candidato/a 077 926
Effetti tra soggetti

Condizione sperimentale 5.386 .021
Genere candidato/a .808 369
Condizione*Genere candidato/a 1.248 264

Tabella 2 - Risultati relativi all’'importanza attribuita ai tratti
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Si puod quindi osservare che ¢ emerso un effetto significativo della stereotipicita della dimensione,
per cui ’importanza attribuita ai tratti variava in base alla dimensione di appartenenza (Grafico 1).
Anche la condizione di appartenenza (Controllo vs Consapevolezza) ha influito sull’importanza

attribuita ai tratti (Grafico 2).
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Grafico 1 — Importanza attribuita alle varie dimensioni
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Grafico 2 — Importanza attribuita alle varie dimensioni in base alla condizione sperimentale

I dati illustrati nel Grafico 1 dimostrano che i tratti valutati come piu importanti sono quelli

appartenenti alla dimensione stereotipicamente maschile (Competenza e Dominanza). Nel Grafico 2
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possiamo invece osservare che le/i partecipanti nella condizione di Controllo hanno attribuito
maggiore importanza alle dimensioni stereotipiche rispetto alle/ai partecipanti nella condizione di
Consapevolezza.

Un altro effetto significativo indicato nella Tabella 2 riguarda I’interazione tra stereotipicita della

dimensione e la condizione sperimentale. Le medie sono riportate nel Grafico 3.
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Grafico 3 - Importanza dei tratti in funzione della condizione sperimentale e della stereotipicita del tratto.

Questi dati sembrano suggerire che nella condizione di Controllo viene data maggiore importanza
ai tratti stereotipicamente femminili e neutri rispetto alla condizione di Consapevolezza, mentre i
tratti maschili sono valutati come importanti in entrambe le condizioni. Cid dimostra che, in
generale, 1 tratti percepiti come stereotipicamente maschili (Competenza e Dominanza) sono
considerati come i piu importanti nell’ambito della valutazione di un/una candidato/a.

Non ¢ emersa un’interazione tra la dimensione e genere della/del candidata/o, cosi come tra
stereotipicita della dimensione, genere della/del candidata/o e condizione. Questo vuol dire che non
c’¢ una maggiore o minore importanza attribuita ai tratti al variare del genere della/del candidato/a

da valutare, neppure al variare della condizione.
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Numero di Interview Questions selezionate

Per quanto riguarda questa variabile, abbiamo conteggiato per ciascun partecipante quante domande
avesse scelto per ciascuna dimensione (¢’erano 2 domande per ciascuna dimensione). Anche in
questo caso ¢ stata condotta un’analisi della varianza per misure ripetute ponendo a fattore entro
partecipanti le 3 macro-dimensioni (dimensioni stereotipiche maschili vs. femminili vs. neutre),
mentre come fattori tra partecipanti sono stati inclusi il genere del candidato e la condizione
sperimentale. Per verificare se il numero di domande selezionate variasse in base alla condizione
sperimentale e al genere della/del candidato abbiamo sommato le domande selezionate all’interno di

ciascuna dimensione. Gli effetti rilevati sono i1 seguenti:

Effetti entro soggetti F p
Stereotipicita della dimensione 170.185 <.001
Stereotipicita della dimensione*Condizione 1.898 .150
Stereotipicita della dimensione*Genere candidato/a 0.419 450
Stereotipicita della dimensione*Condizione*Genere candidato/a 1.830 926
Effetti tra soggetti

Condizione sperimentale 1.402 237
Genere del/della candidato/a 125 724
Condizione*Genere del/della candidato/a 4.626 .032

Tabella 3 — Risultati relativi al numero di Interview Questions selezionate

In questo caso, ¢ emerso come effetto significativo quello della stereotipicita della dimensione: cio
vuol dire che ad influire sul numero delle Interview Questions selezionate ¢ stato il valore
stereotipico della dimensione (maschile, femminile, neutro). Notiamo che negli effetti tra soggetti ¢
emersa significativa I’interazione tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o.

In media, sono state selezionate piu domande appartenenti alla dimensione stereotipicamente

femminile (Socievolezza e Stabilita Emotiva). Le medie sono qui di seguito presentate:
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Grafico 4 — Numero di Interview Questions selezionate
considerando la stereotipicita delle dimensioni

Nella Tabella 3 possiamo osservare un’altra interazione interessante tra stereotipicita della

dimensione e condizione sperimentale, illustrata nel Grafico 5.

Interview Questions selezionate
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Grafico 5 - Numero di Interview Questions selezionate con suddivisione stereotipica delle dimensioni nelle condizioni
sperimentali

In generale, sono state scelte meno domande stereotipicamente neutre (Moralita e Interessi) rispetto
a quelle maschili e femminili. Per quanto riguarda le domande stereotipicamente femminili, queste
vengono scelte in minor numero nella condizione di Consapevolezza: cio vuol dire che quando le/i

partecipanti sono consapevoli del bias prestano piu attenzione alla stereotipicita delle domande. Al
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contrario, notiamo come nella condizione di Controllo, cio¢ quando le/i partecipanti non sono
consapevoli del bias, ci sia un maggior numero di domande stereotipicamente femminili
selezionate.

Per quanto riguarda gli effetti tra soggetti riportati nella Tabella 3, ¢ emersa un’interazione
significativa tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o, illustrata nel Grafico 6.

Interview Questions selezionate
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Grafico 6 - Numero di Interview Questions selezionate in funzione della condizione sperimentale e del genere della/del
candidata/o

Qui possiamo notare che nel caso di candidati uomini non emergono differenze tra le due

condizioni sperimentali: in entrambi i casi, le/i partecipanti tendono a selezionare lo stesso numero
di domande. Al contrario, per le candidate donne, i soggetti hanno selezionato un maggior numero
di domande nella condizione di Controllo: notiamo quindi, nella condizione di Consapevolezza, il

tentativo di soppressione dello stereotipo.

Probabilita di porre ciascuna domanda
Per quanto riguarda la variabile dipendente della probabilita di porre le domande abbiamo
innanzitutto calcolato delle medie per ciascuna dimensione e poi abbiamo calcolato delle medie

unendo le dimensioni in base alla stereotipicita. Su questi 3 punteggi abbiamo condotto un’analisi
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multivariata mettendo a fattore tra soggetti la condizione sperimentale e il genere della/del

candidata/o e entro partecipanti le 3 macro-dimensioni. Sono stati rilevati 1 seguenti effetti:

Effetti entro soggetti F P
Stereotipicita della dimensione 302.997 <.001
Stereotipicita della dimensione*Condizione 2.053 .129
Stereotipicita della dimensione*Genere candidato/a 0.41 959
Stereotipicita della dimensione*Condizione*Genere candidato/a 1.061 .346
Effetti tra soggetti

Condizione sperimentale 5.051 .025
Genere del/della candidato/a .088 167
Condizione*Genere del/della candidato/a 4.444 036

Tabella 4 — Risultati relativi alla probabilita di porre le domande

Possiamo osservare che emerge un effetto significativo rispetto alla stereotipicita della dimensione.

Le medie sono illustrate nel Grafico 7.
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Grafico 7 - Medie della probabilita di porre le domande

Il Grafico 7 mostra che, in generale, le/i partecipanti porrebbero con maggiore probabilita domande
stereotipicamente maschili e femminili piuttosto che quelle neutre. E inoltre interessante segnalare
I’interazione tra stereotipicita della dimensione e la condizione sperimentale, che riportiamo qui di

seguito:
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Grafico 8 - Probabilita di porre domande nelle condizioni di Controllo e Consapevolezza in funzione della
stereotipicita delle dimensioni

Nel Grafico 8 possiamo osservare che nella condizione di Consapevolezza le/i partecipanti hanno
posto con minore probabilita le domande stereotipicamente femminili rispetto alla condizione di
Controllo. Questo vuol dire che, quando consapevoli del bias, le persone prestano piu attenzione
agli stereotipi legati al tipo di domande, tendendo a porre con meno probabilita domande
stereotipicamente femminili. Nella condizione di Controllo, inoltre, le/i partecipanti pongono con
maggiore probabilita domande stereotipicamente femminili piuttosto che maschili. Le domande
neutre sono state invece poste con minore probabilita rispetto alle altre.

Per quanto riguarda gli effetti tra soggetti, nella Tabella 4 sono indicati due effetti significativi: il
primo ¢ relativo alla condizione sperimentale (Grafico 9), il secondo all’interazione tra condizione

sperimentale e genere della/del candidato/a (Grafico 10).
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Grafico 9 - Probabilita di porre domande nelle condizioni di Controllo e Consapevolezza
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Grafico 10 - Probabilita di porre domande in funzione dell interazione tra condizione sperimentale e genere della/del
candidato/a

Dal Grafico 9 possiamo notare che nella condizione di Controllo le/i partecipanti hanno manifestato
una maggiore probabilita di porre le domande rispetto alla condizione di Consapevolezza. Nel
Grafico 10, invece, I’effetto della condizione di appartenenza viene misurato in base alla sua
interazione con il genere della/del candidata/o: qui possiamo osservare che, nel caso di un candidato
uomo, non ci sono differenze tra le due condizioni nella probabilita di porre domande. Al contrario,
nel caso di una candidata donna osserviamo un’importante differenza: nella condizione di Controllo

c’¢ una maggiore probabilita di porre domande rispetto alla condizione di Consapevolezza e questo
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segnala un tentativo — da parte dei soggetti — di sopprimere lo stereotipo nel momento in cui si

trovano a valutare una candidata donna.

4.2 Analisi delle dimensioni considerate separatamente a 6 livelli

Importanza percepita

Per quanto riguarda I’importanza percepita di ogni tratto, abbiamo condotto un’analisi multivariata
(MANOVA) mettendo a fattore tra soggetti la condizione sperimentale e il genere della/del

candidata/o. I risultati emersi sono riportati nella Tabella 5.

Effetto Variabile dipendente F p

Condizione sperimentale | Importanza Competenza 1.385 240
Importanza Moralita 1.741 .188
Importanza Socievolezza 13.252 <.001

Importanza Dominanza .632 427

Importanza Stabilita Emotiva 3.597 .058

Importanza Interessi 5.041 025

Genere candidato/a Importanza Competenza 314 .576
Importanza Moralita .660 417

Importanza Socievolezza 3.237 073

Importanza Dominanza 301 .583

Importanza Stabilita emotiva 210 .647

Importanza Interessi .106 745

Condizione*Genere Importanza Competenza .189 .664
candidato/a Importanza Moralita 263 .608
Importanza Socievolezza 1.327 250

Importanza Dominanza 2.551 A11

Importanza Stabilita emotiva .039 .843

Importanza Interessi 1.386 240

Tabella 5 - Risultati relativi all'importanza attribuita ai tratti considerati separatamente

Da questi dati possiamo osservare che la condizione sperimentale ha un effetto sulla valutazione dei
tratti della Socievolezza della Stabilita Emotiva e degli Interessi (Grafico 7). Anche il genere
della/del candidata/o ha un effetto significativo sulla dimensione della Socievolezza (Grafico §).
Tuttavia, non sono emersi risultati significativi di interazione tra condizione e genere della/del

candidata/o.
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Grafico 11: Importanza delle dimensioni nelle condizioni di Controllo e Consapevolezza

Da questi dati riportati nel Grafico 11 possiamo notare come, in generale, sia stata data maggiore
importanza alla dimensione di Competenza, cosi come gia confermato dagli studi di Moscatelli e
colleghe/i (2020). Notiamo pero0, in particolare, che le dimensioni di Socievolezza, Stabilita emotiva
e Interessi sono valutate come significativamente piu importanti nella condizione di Controllo
rispetto alla condizione di Consapevolezza. Questo vuol dire che quando il bias ¢ saliente e le/i
partecipanti ne sono consapevoli tendono a dare minore importanza alle dimensioni
stereotipicamente femminili (Socievolezza e Stabilita emotiva), cercando dunque di reprimere lo
stereotipo. La condizione di Consapevolezza porta a valutare come meno importante anche la
dimensione stereotipicamente neutra degli Interessi.

Un altro risultato interessante riportato nella Tabella 5 riguarda 1’effetto del genere della/del

candidata/o sull’importanza attribuita alle dimensioni. Riportiamo qui le medie:

Competenza
Moralita
Socievolezza
Dominanza
Stabilita Emotiva

Interessi

w
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Grafico 12: Importanza delle dimensioni in base al genere della/del candidata/o

Nel Grafico 12 possiamo notare che I’importanza attribuita alla dimensione della Socievolezza varia
in base al genere della/del candidata/o da valutare. Nello specifico, se si tratta di un candidato uomo

viene valutata come piu importante.

Numero di Interview Questions selezionate
Anche in questo caso, per quanto riguarda la variabile dipendente del numero di Interview
Questions selezionate, abbiamo condotto un’analisi multivariata (MANOV A) mettendo a fattore tra

soggetti la condizione sperimentale e il genere della/del candidata/o. Gli effetti sono riportati nella

Tabella 6.
Effetto Variabile dipendente F p
Condizione sperimentale | Domande Competenza 175 .676
Domande Moralita 951 330
Domande Socievolezza 1.893 170
Domande Dominanza 1.207 272
Domande Stabilita emotiva 1.298 255
Domande Interessi .083 774
Genere candidato/a Domande Competenza 3.329 .069
Domande Moralita 1.199 274
Domande Socievolezza 2.949 087
Domande Dominanza .665 415
Domande Stabilita emotiva 428 S13
Domande Interessi 435 510
Condizione*Genere Domande Competenza .359 .549
candidato/a Domande Moralita 503 478
Domande Socievolezza 2.633 105
Domande Dominanza 123 726
Domande Stabilita emotiva 1.644 .200
Domande Interessi 2.472 117

Tabella 6: Risultati relativi al numero di domande scelte per ciascuna dimensione

Dalla Tabella 6 possiamo osservare alcuni risultati interessanti: il genere della/del candidato ha un

effetto significativo sul numero di domande scelte rispetto alle dimensioni di Competenza
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e Socievolezza. Tuttavia, non sono emersi effetti significativi legati alla condizione sperimentale o
all'interazione tra genere e condizione sperimentale.
Anche se non significativi, riportiamo comunque il grafico con le medie relative all’interazione tra

condizione sperimentale e genere della/del candidato.

1,6
1,4
1,2
1
0,8
0,6
0,4
1
0
Competenza Moralita Socievolezza Dominanza  Stabilita Interessi

Emotiva

H Controllo M  m Controllo F Consapevolezza M Consapevolezza F

Grafico 13: Media del numero di domande scelte per ciascuna dimensione
nelle due condizioni sperimentali in caso di candidati uomini (M) e candidate donne (F)

Come accennato precedentemente, un risultato interessante riguarda la dimensione della
Socievolezza. Qui notiamo come nella condizione sperimentale Consapevolezza*Candidata donna,
le/i partecipanti tendano a selezionare un numero minore di domande appartenenti a quella
dimensione rispetto alle altre condizioni. Questi risultati possono essere spiegati alla luce
dell’effetto di salienza del bias: quando le/i partecipanti sono consapevoli del bias, tendono a
sopprimere lo stereotipo nei confronti delle candidate donne, cercando di selezionare piut domande
sulla competenza e meno sulla socievolezza. E interessante osservare anche i risultati relativi alla
dimensione degli Interessi: nella condizione Controllo*Candidata donna, le/i partecipanti,
inconsapevoli del bias, tendono a selezionare piu domande relative agli interessi e alla vita privata
rispetto alla condizione Controllo*Candidato uomo, confermando 1’utilizzo del bias nella
valutazione delle candidate. Infine, possiamo osservare che ¢’¢ una maggiore variazione nel numero

di domande poste alle candidate donne al variare della condizione sperimentale rispetto agli uomini:
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nello specifico nelle dimensioni di Moralita, Socievolezza e Stabilita Emotiva alle donne vengono
poste un numero maggiore di domande nella condizione di Controllo rispetto alla condizione di
Consapevolezza. Questo risultato € in linea con I’ipotesi H1: quando le/i partecipanti sono
consapevoli del bias - grazie all’esposizione ai risultati degli studi di Moscatelli e colleghe/i (2020)
- tendono a sopprimere lo stereotipo ponendo alle donne un minor numero di domande, cosa che

non accade quando alle/ai partecipanti in condizione di controllo che non sono consapevoli del bias.

Probabilita di porre le domande

Rispetto alla variabile dipendente relativa alla probabilita di porre ciascuna delle domande tratte
dalle Interview Question abbiamo condotto la medesima analisi multivariata condotta anche per le
variabili precedenti, inserendo a fattore tra soggetti la condizione sperimentale e il genere della/del

candidata/o. Gli effetti sono riportati nella Tabella 7.

Effetto Variabile dipendente F p
Condizione sperimentale | Probabilita Domande Competenza .037 .849
Prob. Domande Moralita 746 .388
Prob. Domande Socievolezza 4.142 042
Prob. Domande Dominanza .016 .899
Prob. Domande Stabilita emotiva 4.134 .043
Prob. Domande Interessi 3.879 .049
Genere candidato/a Prob. Domande Competenza 4.148 042
Prob. Domande Moralita 110 740
Prob. Domande Socievolezza 231 .631
Prob. Domande Dominanza 3.225 073
Prob. Domande Stabilita emotiva .001 .982
Prob. Domande Interessi .614 434
Condizione*Genere Prob. Domande Competenza 205 .651
candidato/a Prob. Domande Moralita 2.762 .097
Prob. Domande Socievolezza 6.161 013
Prob. Domande Dominanza 279 .597
Prob. Domande Stabilita emotiva .002 .964
Prob. Domande Interessi 2.171 141

Tabella 7: Risultati relativi alla probabilita di porre le domande considerando ciascuna dimensione
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Nella Tabella 7 possiamo notare che la condizione sperimentale di appartenenza ha avuto un effetto
sulla probabilita di porre domande relative alla Socievolezza, alla Stabilita Emotiva e agli Interessi
(Grafico 14). 1l genere della/del candidato/a ha avuto un effetto significativo sulla probabilita di
porre domande relative alla Competenza e alla Dominanza (Grafico 15). Tuttavia, non sono emersi
effetti significativi di interazione tra i due fattori considerati. Vediamo infatti che ’interazione tra la
condizione sperimentale e il genere della/del candidato ha un effetto significativo solo sulla

probabilita di porre domande relative alla Socievolezza (Grafico 16).

Competenza
Moralita
Socievolezza
Dominanza

Stabilita Emotiva

Interessi
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Graficol4: Probabilita di porre le domande in base alla condizione sperimentale
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Grafico 15: Probabilita di porre le domande in base al genere della/del candidata/o
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Grafico 16: Medie della probabilita di porre le domande considerando l’interazione
tra le condizioni sperimentali e il genere della/del candidata/o

Riprendendo I’effetto significativo dell’interazione tra condizione e genere della/del candidato sulla
dimensione della Socievolezza, possiamo notare come nella condizione Controllo*Candidata
Donna ci sia una maggiore probabilita di porre domande relative a quella dimensione
(stereotipicamente femminile). Questo confermerebbe 1’ipotesi secondo cui, quando non
consapevoli del bias, le/i partecipanti tendano a porre piu domande stereotipicamente femminili alle
donne non solo rispetto agli uomini nella stessa condizione, ma anche rispetto alle candidate donne
nella condizione di Consapevolezza. Vediamo, infatti, che quando le/i partecipanti si trovano nella
condizione di Consapevolezza*Candidata donna le domande sulla Socievolezza vengono poste con
minore probabilita rispetto alle altre condizioni: cid dimostra il tentativo di soppressione dello

stereotipo quando si viene esposte/i alla consapevolezza del bias.

4.3 Conclusioni

In base ai risultati illustrati, possiamo in generale dire confermata I’ipotesi secondo cui, nella
condizione di Consapevolezza, ci sia un tentativo di soppressione dello stereotipo. Vediamo infatti
che, quando consapevoli del bias, le/i partecipanti tendono a selezionare un minor numero di

domande nel valutare candidate donne. Inoltre, c’¢ stata in generale una minor probabilita di porre
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domande alle donne, nello specifico, vengono poste meno domande stereotipicamente femminili
rispetto alla condizione di Controllo. Analizzando 1 tratti nello specifico, abbiamo potuto notare che
nella condizione di Controllo i tratti stereotipicamente femminili sono percepiti come piu
importanti, a dimostrazione che la non conoscenza del bias porti le/i partecipanti ad attivare lo
stereotipo. Ancora, tra le due condizioni sperimentali, abbiamo potuto osservare una maggiore
variazione di domande per le donne rispetto agli uomini. Contrariamente a quanto ipotizzato,
invece, non abbiamo rilevato effetti significativi dell’interazione tra condizione sperimentale e
genere della/del candidata/o né sull’importanza percepita né sul numero di domande scelte.
Un’eccezione riguarda, nello specifico, il tratto della Socievolezza (stereotipicamente femminile) su
cui ¢’¢ un lieve effetto dell’interazione tra condizione e genere sia per quanto riguarda il numero di
domande scelte che la probabilita di porre domande. Quest’ultima eccezione ¢ in linea con le nostre
ipotesi: nel caso di candidate donne vengono poste pit domande e con piu probabilita nella
condizione di Controllo rispetto a quella di Consapevolezza.

Lo Studio 1 si poneva come obiettivo la misurazione degli atteggiamenti espliciti. Tuttavia, questo
tipo di misurazione puo essere influenzati da bias legati alla desiderabilita sociale, per cui le/i
partecipanti potrebbero non essere completamente sinceri nel riportare le loro. Per questo motivo,
abbiamo deciso di realizzare un secondo studio (Studio 2) che comprende - oltre ad una prima parte
in cui vengono misurati ancora atteggiamenti espliciti tramite un questionario - una seconda parte in
cui ¢ presente uno IAT (Implicit Association Test; Greenwald et al., 1998), cosi da ovviare al

possibile bias causato dalla desiderabilita sociale e misurare gli atteggiamenti impliciti.
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CAPITOLO S

STUDIO 2: METODO E PROCEDURA

5.1 Metodo

5.1.2 Disegno sperimentale

Lo studio si compone di un disegno sperimentale multifattoriale 2 (Condizione: Controllo vs
Consapevolezza) x 2 (Genere della/del candidato: Uomo vs Donna) x 3 (Dimensione: Competenza
vs. Moralita vs. Socievolezza). 1l fattore Condizione ed il fattore Genere sono stati manipolati
between-subjects a due livelli: le/i partecipanti sono stati assegnati casualmente ad una delle due
condizioni. Il fattore Dimensione a tre livelli € invece within-subjects.

La manipolazione del primo fattore avveniva cosi come illustrato nel Capitolo 3 per lo Studio 1:
alle/ai partecipanti in condizione di Consapevolezza veniva mostrato un testo con i risultati dello
studio di Moscatelli e colleghe/i (2020) per rendere saliente il bias che svantaggia le donne nei
processi di selezione del personale. Anche la manipolazione del genere della/del candidato/a
ripeteva la stessa procedura dello Studio 1: alle/ai partecipanti veniva chiesto di valutare una donna

o un uomo a seconda della condizione di appartenenza.

5.2 Procedura

La prima parte del questionario, come accennato precedentemente, restava invariata rispetto a
quella dello Studio 1: le/i partecipanti dovevano accettare il modulo di partecipazione e venivano
esposti ai testi che variavano a seconda della condizione sperimentale di appartenenza. Rispetto allo
Studio 1, in questo caso le variabili dipendenti misurate a livello esplicito erano solo due: il numero

di Interview Questions selezionate e la probabilita di selezionare le domande. Inoltre, nello Studio 2
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le Interview Questions presentate facevano riferimento solo a 3 dimensioni (rispetto alle 6 dello
Studio 1): Competenza, Socievolezza ¢ Moralita. Per misurare la prima variabile dipendente, alle/ai

partecipanti veniva chiesto di selezionare un minimo di tre domande in questo modo:

Le verra presentato ora un elenco di domande comunemente poste in fase di
colloquio e le chiediamo di sceglierne alcune che le piacerebbe porre al candidato. Nel
fare cio, pensi alle domande che le permettono di conoscere meglio il candidato e
prendere la giusta decisione in merito all'assunzione,

Pud scegliere da un minimo di 3 domande fino a quante ne desidera (non c'é un limite
massima).

[} Quale competenza possiede che reputa particolarmente adatta a questa posizione?

[ Parlandeo di software, quanti ne conosce & di che tipo?

[[] Cifarnisca un esempio della sua esperienza con il computer e la sua padronanza di digitazione.

[ Ci descriva e caratter €l collega con cui si e trovato meplio a lavorare insieme e quelle del collega
a collaborare.

| Con quale tipologia di persone le piace lavorare?

) Le piace lavorare con altre persone? Come si comporierebbe allinterno di un lavoro di gruppo?

suali 0 razziste nei confronti di un

farebbe nel caso in ct

ervasse un collega fare osservazioni s

el

endente, creando i una situazione o un ambiente di lavoro poco confortevole?

| Come =i comporterebbe se scoprisse che uno dei suoi colleghi sta mentendo al vostro superiore?

) Mettiamao che il
non potrebbe av

le chieda di raccogiiere informazioni che lei sa essere confidenziali e a cui
Che cosa farebbe?

Immagine 4: Selezione delle domande tratta dal questionario

Successivamente, veniva chiesto con quale probabilita la/il partecipante avrebbe posto quella
domanda al candidato/a di riferimento per misurare la seconda variabile dipendente. Subito dopo,
sono state poste delle domande demografiche, nello specifico: genere, eta, nazionalita e se la
persona avesse mai affrontato un colloquio di lavoro. Sono state poi inserite due domande di
manipulation check, come nello Studio 1, per verificare se le/i partecipanti ricordassero il genere
della/del candidato che avevano il compito di valutare e se avessero letto i risultati degli studi di
Moscatelli e colleghe/i (2020).

A questo punto lo Studio 2 si differenzia dallo Studio 1 per la presenza di un Implicit Association
Test (IAT; Greenwald et al., 2003) per misurare le associazioni implicite tra lavori
stereotipicamente maschili e femminili e nomi maschili e femminili. II test si componeva di 7 parti

€ ne sono state create 4 versioni — somministrate in maniera casuale — che variavano in base
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all'ordine di somministrazione dei blocchi (compatibili vs. incompatibili allo stereotipo) e alla
posizione delle categorie nello schermo (destra vs sinistra). Le/i partecipanti avevano il compito di
associare immagini che evocano diversi lavori alle categorie “Lavori maschili” o “Lavori femminili”
(selezionati attraverso un pre-test precedentemente condotto). Lo stesso veniva richiesto per le
categorie Nomi maschili e Nomi femminili: sullo schermo venivano mostrati nomi maschili e
femminili e le/i partecipanti avevano il compito di associarli alle due categorie. Infine, 1 soggetti
venivano sottoposti alla categorizzazione di tutti gli stimoli contemporaneamente (lavori maschili,
lavori femminili, nomi maschili e nomi femminili), sempre con il compito di indicarne la categoria

di riferimento. Nello specifico, gli stimoli della categoria Nomi erano:

e  Nomi maschili: Pietro, Mattia, Luca, Gabriele

e Nomi femminili: Laura, Beatrice, Alice, Giorgia

Per quanto riguarda gli stimoli della categoria Lavori femminili e maschili sono state utilizzate delle
immagini precedentemente pre-testate come rappresentative di lavori stereotipicamente maschili vs.
femminili. Nella Figura 5 e 6 sono riportati due esempi del compito di categorizzazione presente

nello IAT con un’immagine di lavoro stereotipicamente maschile e una femminile.

Lavori Femminili Lavori Maschili

Immagine 5: Esempio di immagine di lavoro stereotipicamente maschile tratto dallo IAT Test
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Lavori Maschili Lavori Femminili

Immagine 6: Esempio di immagine di lavoro stereotipicamente femminile tratto dallo IAT Test

Lavori Femminili Lavori Maschili
or or
Nomi Femminili Nomi Maschili

Immagine 7: Esempio di immagine di lavoro stereotipicamente maschile tratto dallo IAT Test nel blocco di doppia
categorizzazione incompatibile con lo stereotipo.
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or

Lavori Maschili

Nomi Femminili

Lavori Femminili

Nomi Maschili

or

Immagine 8: Esempio di immagine di lavoro stereotipicamente femminile tratto dallo IAT Test nel blocco di doppia
categorizzazione incompatibile con lo stereotipo.

Per ciascun blocco veniva richiesto un compito diverso. Riportiamo qui le diverse combinazioni di

associazioni richieste:

Compiti

Istruzioni

Esempi di stimoli

Primo blocco: le/i partecipanti
associano lo stimolo (immagine) alle
categorie “Lavori maschili” e “Lavori
femminili”

Premere il tasto “E” per i Lavori
maschili e il tasto “I” per 1 Lavori
femminili

Immagine chirurgo

Immagine camion dei pompieri
Immagine disegno sartoriale
Immagine asilo nido

Secondo blocco: le/i partecipanti
associano lo stimolo (nome) alle
categorie “Nomi maschili” e “Nomi
femminili”

Premere il tasto “E” per i Nomi
femminili e il tasto “I”” per i Nomi
maschili

Alice
Laura
Mattia
Luca

Terzo blocco: le/i partecipanti
associano entrambi gli stimoli (nomi
e immagini) alle categorie di
appartenenza, che vengono associate
a due tasti di risposta differenti in
base alla posizione delle categorie
sullo schermo (tasto “E” per la
sinistra, tasto “I”” per la destra)

Premere il tasto “E” per le categorie
in alto a sinistra dello schermo e il
tasto “/” per le categorie a destra
dello schermo

Immagine oggetti per la pulizia
Beatrice

Immagine camion

Gabriele

Quarto blocco: le/i partecipanti
ripetono il compito precedente

Continuare il compito con le stesse
istruzioni

Immagine salone parrucchiere
Giorgia

Immagine meccanico

Pietro

Quinto blocco: le/i partecipanti
ripetono il compito del primo blocco,

Premere il tasto “E” per i Lavori
femminili e il tasto “I”” per i Lavori

Immagine disegno sartoriale
Alice
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ma 1’associazione con i tasti di maschili, prestando attenzione perché | Immagine camion

risposta ¢ invertita le parti sono invertite Gabriele

Sesto blocco: le/i partecipanti Premere il tasto “E” per le categorie Immagine chirurgo
ripetono il compito del terzo blocco, in alto a sinistra dello schermo e il Laura

ma vengono invertiti due tasti di tasto “/” per le categorie a destra Immagine asilo nido

risposta ad uno stimolo per categoria | dello schermo, prestando attenzione Mattia
perché le parti sono invertite

Settimo blocco: le/i partecipanti Continuare il compito con le stesse Immagine meccanico
ripetono il compito del sesto blocco istruzioni Giorgia
Immagine asilo nido
Pietro

Tabella 8 — Compiti e istruzioni IAT Test

Una volta terminato il test di associazione implicita, alle/ai partecipanti veniva chiesto il consenso
per analizzare i dati in maniera anonima. Il questionario terminava una volta fornito il consenso.

La raccolta dati di questo studio € ancora in corso e vista la presenza di un compito IAT appare
anche particolarmente impegnativa in quanto 1 partecipanti devono svolgere questo compito solo ed

esclusivamente da un computer. Non sono quindi riportare analisi al riguardo.
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CAPITOLO 6

DISCUSSIONE, LIMITI E SVILUPPI

6.1 Discussione

Per quanto riguarda I’analisi dello Studio 1 con suddivisione stereotipica delle dimensioni a 3
livelli, € risultato significativo I’effetto della stereotipicita della dimensione, oltre all’interazione tra
questa e la condizione sperimentale. Questo risultato dimostra che 1 tratti considerati come piu
importanti sono quelli appartenenti alla dimensione stereotipicamente maschile (Competenza e
Dominanza), in linea con i risultati dello studio di Moscatelli e colleghe/i (2020).

Sulla variabile dipendente numero di Interview Questions selezionate, ¢ emersa un’interazione
significativa tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o, per cui le domande
stereotipicamente femminili (Moralita e Interessi) vengono scelte in misura minore quando le/i
partecipanti si trovano nella condizione di Consapevolezza, segnalando un tentativo di soppressione
del bias. Inoltre, alle candidate donne vengono poste meno domande nella condizione di
Consapevolezza rispetto a quella di Controllo, mentre per i candidati uomini non sono state rilevate
differenze tra le due condizioni. Questo risultato conferma parzialmente 1’ipotesi H2: il numero di
domande varia per le donne al variare della condizione, ma nella condizione di Controllo non varia
il numero di domande poste a candidati uomini e candidate donne.

Sulla probabilita di porre le domande, ¢ risultato significativo 1’effetto della stereotipicita della
dimensione, per cui ¢ piu probabile che vengano poste domande stereotipicamente maschili e
femminili piuttosto che neutre. Osserviamo qui un risultato importante: per i candidati uomini non
ci sono differenze tra le due condizioni nella probabilita di porre domande, mentre per le candidate
donne la probabilita aumenta significativamente nella condizione di Controllo rispetto a quella di
Consapevolezza, confermando il tentativo di soppressione dello stereotipo.

Riguardo I’analisi delle dimensioni considerate separatamente a 6 livelli, non sono emersi effetti
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significativi dell’interazione tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o
sull’importanza attribuita ai tratti, contrariamente alle nostre ipotesi. Tuttavia, osserviamo che la
condizione sperimentale ha un effetto sui tratti della Socievolezza, Stabilita Emotiva e Interessi,
mentre il genere ha un effetto sulla Socievolezza. Nello specifico, notiamo che le dimensioni
stereotipicamente femminili, insieme agli Interessi, sono valutate come piu importanti nella
condizione di Controllo, mentre quando il bias ¢ saliente le/i partecipanti tentano di sopprimere lo
stereotipo, valutando quelle stesse dimensioni come meno importanti. Un risultato contrario alle
nostre ipotesi riguarda invece la dimensione della Socievolezza, che viene valutata come piu
importante quando viene valutato un candidato uomo.

Riguardo la variabile dipendente del numero di domande selezionate, non abbiamo rilevato
un’interazione significativa tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o,
contrariamente alle nostre ipotesi. Tuttavia, sono emersi dei risultati interessanti: il genere della/del
candidata/o ha un effetto significativo sulle dimensioni di Competenza e Socievolezza, nello
specifico, vengono selezionate meno domande legate alla Socievolezza e pit domande legate alla
Competenza quando la candidata da valutare ¢ una donna e le/i partecipanti sono nella condizione di
Consapevolezza. E questo il risultato pitl importante in linea con la nostra ipotesi (H1), per cui nel
tentativo di sopprimere lo stereotipo, le/i partecipanti valutano le candidate donne piu in base alla
competenza ¢ meno in base alla socievolezza. Un altro risultato degno di nota ¢ che c’¢ una
maggiore variazione nel numero di domande poste alle candidate donne al variare della condizione
sperimentale rispetto agli uomini e anche questo risultato ¢ in linea con I’ipotesi H1: le/i
partecipanti, quando il bias ¢ saliente, pongono meno domande alle candidate donne rispetto alla
condizione di Controllo in cui non sono consapevoli del bias.

Infine, riguardo la probabilita di porre le domande, abbiamo rilevato un effetto significativo
dell’interazione tra condizione sperimentale e genere della/del candidata/o solo sulla dimensione
della Socievolezza, in maniera simile alla variabile dipendente precedente. Anche in questo caso,

quando le/i partecipanti valutano una candidata donna in condizione di Controllo, c’¢ maggiore
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probabilita di porre domande legate alla dimensione di Socievolezza - stereotipicamente femminile
— rispetto alla condizione di Consapevolezza.

Ricapitolando, la prima ipotesi puo dirsi in parte confermata, poiché le candidate donne vengono
valutate su piu dimensioni nella condizione di Controllo, in particolare sulla dimensione della
Socievolezza per cui sono emerse un maggior numero di domande e una maggior probabilita di
porle. Lo stesso non vale per I’altra dimensione stereotipicamente femminile — cio¢ la Stabilita
Emotiva — per cui non sono emersi risultati significativi. Anche se con risultati deboli, anche la
seconda ipotesi ¢ stata parzialmente confermata, per cui nella condizione di Consapevolezza le
valutazioni delle candidate donne sono state basate meno sulle altre dimensioni e piu sulla
Competenza, mentre per 1 candidati uomini non sono state registrate differenze tra le due

condizioni.

6.2 Limiti e sviluppi futuri

I limiti del presente studio riguardano diversi aspetti. Innanzitutto, nei questionari di entrambi gli
studi (Studio 1 e Studio 2) non ¢ stato utilizzato un linguaggio inclusivo, ma ¢ stata utilizzata
esclusivamente la dicitura de “il candidato”, anche quando si trattava di una candidata donna.
Questo puo influenzare la valutazione della/del partecipante, che potrebbe richiamare in memoria
un candidato uomo anche quando gli viene chiesto di valutare una donna. Uno sviluppo futuro
legato a questo limite ¢ quello di tentare di utilizzare un linguaggio piu inclusivo, neutralizzando il
genere o considerandoli entrambi, con diciture quali “la/il candidata/o”. Inoltre, entrambi gli studi
presentavano scenari fittizi, in cui non sempre ¢ facile immedesimarsi e questo aspetto potrebbe
compromettere il coinvolgimento delle/dei partecipanti, elemento importante nella misurazione.
Un ulteriore limite riguarda la somministrazione del test dello Studio 2: il test ¢ stato somministrato
inviando il link di accesso in maniera privata e su piattaforme informali, per cui il setting non era —

probabilmente — adeguato a tenere lontane eventuali distrazioni o stimoli esterni. Al contrario, per i
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test di associazione implicita ¢ richiesta maggiore concentrazione e neutralizzazione degli stimoli
esterni. In futuro, sarebbe auspicabile somministrare il test in un contesto piu consono, come quello

del laboratorio.

6.3 Conclusioni

Durante la stesura della presente tesi mi sono spesso interrogata sul ruolo della consapevolezza,
concetto chiave del presente studio e che, come parzialmente dimostrato, sembra poter avere un
effetto sulla soppressione degli stereotipi verso le donne nel mondo del lavoro. Forse 1 numeri e i
dati non hanno I’energia che contraddistingue, invece, le storie delle persone: parlo delle storie di
tante donne che, ancora oggi, credono che il loro destino sia quello di essere mamme e casalinghe
(o piu spesso: non lo credono, ma non vedono alternative). Tuttavia, credo che anche i dati e 1
numeri possano sostenere queste storie, dando loro una dignita scientifica che le rendi non solo piu
credibili, ma soprattutto piu urgenti. Ed ¢ qui che si trova il ruolo chiave della consapevolezza:
storie € numeri possono, insieme, generare coscienza e lotta. Da una parte, la testimonianza di
sguardi e volti stanchi, affaticati dagli sforzi sempre maggiori che gli vengono richiesti e che —
nonostante cid — non sono spesso sufficienti ad allontanare quello storico ruolo subordinato.
Dall’altra parte, la robustezza di numeri che parlano chiaro e dimostrano I’esistenza di un problema
sistemico, le cui cause e conseguenze sono molteplici e complesse. Non dobbiamo farci spaventare
da questa complessita: questa tesi ¢ il tentativo di analizzare — in maniera scientifica — una delle
tante cause della disuguaglianza di genere nel mondo del lavoro. Ha I’obiettivo — comunque
ambizioso — di prendersi cura di una parte di questa complessita e renderla accessibile a chiunque.
Affinché tutte e tutti possano trattenere parte di questa complessita con s¢, affinché possano
digerirla e farla propria fino a diventarne realmente consapevoli e tradurla in pratiche

autenticamente impattanti.
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Appendice

Questionario Studio 1

Consenso infermate PRE

MODULD INFORMAT VD E DI CONSENSO ALLA PARTECIPAZIONE E AL
TRATTAMENTO DEI DATI

DESCRIZIONE E SCOPI DELLA RICERCA

Gentila parecipanta,

con il presents documanto ti chiediamo d fornire il tuo consenso informato a
partecipars alla rcerca sulla formazione dell' alleggamanio e la sua influenza nalla
presa dacisionala in merio ai processi d selezione dal parsonale, coordinata dalla
Dott.zsa Luciana Carrarg.

L'abialtive genarale dalla Acerca & guallo di approfondira | maccanismi che portand i
salarionalori a scedliare fra diversi candidali nell’afttica di coamprendera a cercare o
contrasiara i bias in fase di selaziona dal parsonala.

METODOLOGIA DI RICERCA

Durante la ricerca ti vama chiesto di nspondere ad alcune domanda. In dattaglio,
vamanno utilizzati | seguent strumanti: ti verrd chiesto d fornire una valutaziona sugli
stimali proposti a seconda della tua perceziona a infine ti veranno richieste alcune
infarmazioni socio-anagrafiche {etd, ganara, titoko di studio, nazionalita).

LUDGO E DURATA DELLA RICERCA

La ricarca si svolgerd onlina. Puoi complatara il guestionanio in un luogo tranguillo a
tua scella. Una volla iniziato non pud essera interolis & pal npresain un secondo
mamenta. La durala complessiva & di circa 1520 minudi.

RECAPITI

- Rasponsabili dalla ricarca: Dotl.ssa Luciana Camraro, luciana. carrarofunipd. it,
Universita degll Studi di Padava, Dipartimanto di Psicologia dello Sviluppo a della
Socialzzarzions, via Venezia B — Padova; Dollre Fabio Fasali,
ffasoli@surray.ac.uk, Univarsily of Surray.

- Somministratori: laureanda Francesca Righatli
{francesca dghatll. 3@sudant . unipd i) Universita degli Studi di Padova.

CONSENSO ALLA PARTECIPAZIONE E AL TRATTAMENTO DEI DATI
Acconsanto ibaramante a partecipara allo studio sulla parcazions sociala coordinata
dalla Doltssa Luciana Camrara, a dichiara:

et o B g s . ol i S B o o o' St P rin 1P v ¥ S i S i D 5’ 3 LB 0T S| o B et b 15
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ENIE 1A Cumabrics Sureiry Scftwarn
1. Di essers informata cha lo sludio & in linea con le viganli laggi D. Lgs 196/2003 a
UE GDPR 879/2016 sulla pralezione dai dali & d acconsanlira al ratlamanto ad alla

comunicaziona dai dati parsanali, nei limiti, par le finalith & per la durala precisali dalla

viganti laggi (D. Lgs 196/2003 e UE GDPR 679/2016). |l razponsabile dalla Acarca si
impagna ad adampiara agi abblighl pravistl dalla namatva viganla in Lamini di
raccolla, traltamanto e consarnvaziona di dali sensital.

2. Disapare cha la protazione dei miei dat parsonali @ designata con Decrelo dal
Diratiore Generala 4451 del 19 dicembre 2017, in cui & slalo nominalo un
Responsabile dalla Prolezione dati {prvacyZounipd.it).

3. Disapere di potemi rtirare dallo studio in qualungue momanto, senza fornire
spiagazion, senza alcuna panalizzazions e oftenando il non wilizzo dai dali.

4. [ essere informato che | dati saranna raccolt in forma ananima.

5 Diessers statainformato cha i propn dali saranno wilizzali esclusivamaenta per

stopl scanlific e slatistici @ con i manlenimento delle regola relative alla nservalazza,

6. Di sapare che posso scancara gul una copa dal prasenta modua,

Prasa visiona del presente modulo, espamo il mio consenso alla parecipazione e al
trattamanio dai miai dali parsanali.

Dichiaro df aver lello & compresa i miei diftl, e di essere maggiorenna.

O ACCETTO di are
partecp
0 NON ACCETTO & partedpare

MANIPULATION: control condition + female candidate (articles)

Tl CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE CON MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMANDE.

H efima in cui al giomo d'oggl 9 ricerca un lavers & ompl etamente diverso da quelic della generazions
passata & molte persone ora risantranc difficolth nel trovare un kvero permanente & 2 tempo geno di
quals asi tipo, saprattutto nelfarea in cui speranc di trovane lvore.

Diversi & innumenevoll sono | fattari che condutoneo a queste sfide comempaoranes, alauni di questi sono
dowuti sl turbobenza economich e palithes in cui Ftalia (e non dodo) & trova, mentre At sano dowvati ai
carmibiament teenalogiel e 8 made in el questi Wiy irpettans sul mande degh alf e e
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AR, 18 4 i ress Survry Scfenra
delfocoupasione.
In quiste articolo guarderemo al motive per cui trovare un kavore in el oggl rsulta @l compboato & &
fatiori che dovrebbers esere tenutl in considerazions per superare be dfide del nostr giomi.

Le ubtime stime ufficial suggeris cono che s probabiFth di trovane un lavero varia a seconda della tipologia

del lavore cansiderato e deleth degl occupati. S pud anche csservare came sia facille trovare un kvero
odcagonale o temporanes ma $a ancora difficlle trovare un lavoro 2 tempo piena.

FER FAVORE, CONSIDERA ORA LE INFORMAZIDNI RIGUARDD & O ULSTA POSIZIONE VACANTE.

C'a una posizione vacanta par uno studenta nel Consiglio di Insegnamanto del
Dipartimanto, cha & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni

principali del Comsiglio di Insegnamanto includono monitorara la carrera degli studant

a aiutardi nal complatare con successa gli esami in modo tale cha si lauming nal lampi

giusti,

MNella pagine successive, ti chisdaremo di considerara questo lavoro e di pensare ad
alcuni candidati potenziali. Nel fare cid, i chiediamo gentimante di tenarain
considerazione che questo lavora non sara colpito dal Covid-19. Il lavoro avra inizio a
Sallambra quando 'universith daprird. Inaltre, sa necessario, la attivit verranna
condotte da remato in modalita smar working.

Coma probabilmenta saprai, par promuovera la pad opparturits, il Consiglio di
Insagnamento & composto da uomini e donna in egual numers. Laliuale posiziona
libara nal Consiglio a per una donna. Ti chiadiama gentimenta di immaginara di
dover salazionare una denna per la posizione vacanla.

Malla pagine successive, ti vara presantato un alanco di carafteristiche cha potrasti

considerare nal selezionare una donna per la posiziona vacania nel Consiglio
d' Insagnamanta.

Control condition + male candidate
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Tl CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTENMTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMAMNDE.

Il elirma in eui al giomo d'oggl 9 ricerca unlavere & wmpletamente diverso da quelio della generationse
[phssata & molle persone ofa ridmntrane difficoith nel trovare un lvero penmanents e 3 tempo geno di
qualsixi tipe, saprattutte nelfanea in cul sperans di trovare lavaro.

Diwerdi & innumerevoli sono i fattori che condutone a queste sfide conemporanee, slauni di quedti seno

dovuti alla turbolenza econamics e pdiﬁhl‘l‘l tl.liruil1¢ nan !ﬂﬂn_l itma,mmm altri sano dovut ai
cambiiamenti teenalogic e ol made in cul quests ultimi impattans sul mondo degh sffard e

deloccuparane.

In questo articols guarder emo al motive per cul trovare un lavero in talis oggl risulta sl complicato e &

fatios che dovrebbero exere tenut in considerazions per superare be slide de nostr giomi.

L ubtirme stirme ufficiali suggeriscons che La probabi Bth di trovare un lavors varia a seconda dells tipologia

del lavers condiderats & delfeth degl corupsti. Si pud anche addemnvare comedia laale ovare un lvans
aeagonale s temparanes ma 68 ancora difficle vrovare un bvero 8 tempopiens.

PER FAVORE, CONSIDERA ORA L INFORMAZID NI RIGUARDD A OUESTA POSIZIONE VACANTE.

C'é una posiziona vacante per uno studante nel Consiglio di Insagnamanto del
Diparimanto, che & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni

mrincipali dal Consiglio di Imsegnamenta includono monilorara la carmera dagli student
@ aiutadi nal completare con successo gli esami in modao tale che =i laursino nel empi

giusti,

Nelle pagine successive, ti chiederemo di considerare questo lavoro e di pensare ad
alcund candidati potenziali. Mel fare cid, i chiediamao gentilmente di tenerain

consideraziona che quesio lavaro non sard colpito dal Covid-19. Il lavoro avrd inizio a

Saltembre quando I'universitd daprird. Indltra, se necessario, la attivith varranna
condolle da ramalo in modalith smar working.

Come probabimanta saprai, par promuovera la pan opportunita, il Consiglio di
Insagnamanto & composto da uamini & donna in egual numers. Laltusale posizions
libera nel Consiglio & per un uoemeo . Ti chiediamo ganlilmante di immaginare di dover
salezionars un uomo perla posirione vacania,
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Malle pagine successiva, i vard presaniato un elenco di caratteristiche che potresti
comsiderara nal selezionare un wome per la posizione vacanis nel Consiglio
d Insegnamanta.

Awareness condition + farmale candidate

TI CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTEMTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMAMNDE.

I efena i eul 8l game dags 4 rioaea unlaars & ampleta mante diverse da gquals della ganermiana
pasasta & maolte perione ofa Mdntrans difficolth nel thovare un lvero permanente &2 tempo piena di
quali s tipe, saprattutte nelfarea in cui speranc di trovare Livero.

v ersi @ innumereveli sone | fattar] che condutne a queste sfide comemparanes, slaini di questi sono
dovuts alla turbolenza ecancmica & palitica in cui Fitalia e non solo) 6 trova, mentre altrd sena dowvuts ai
cambiamenti tecnologici @ al moda in cui questi ubtimi Empattano sul mondo degl affar e
dellsoamasane.

In questo articobs guarder ema al motive per cui trovane un kavors in talia oggi risulta wal complicato e &
fatiani che dovrebbero esere tenuti in coniderazione per suerare be sfide del nostri giomi.

Le ubtirn e stime uificiali suggeriscone che a probabilith di trovare un liverso van 2 a seconda della tipalogia
del lavore condiderato e delfeth degh occupati. S pud anche odsenvare come ia Bacle trovare un lvero
oeagionabs o temporanes ma S ancora difficle trovare un bvoro 3 tem po piena.

Uin altro fattore che pub giocare un ruclo importante & i genere. La ncerca ha dmostrato come la

discriminazions ¢ geners sinfletts sia nella discrminazione dirstta che nel pregiudia inconsd.
U studio recente d Moscatell e colleghi (3020) ha dimostrato non solo che gl vomini sono
awantaggiati napetto ale d onne ma anche che gl standard applicat nella seleziona del
pergonale sono diversi peruomin & donne . Mentre gl vomind vengono velutati sulla base della
loro competenza, le donne vengono valulsie su moltepici crten. Infatl, ke donne devono
gmeccare indiverse dmengoni relatve sl laworo come essers competent, avers offime
competenze njer-pergonall e comportars moraiments.

FER FAVORE, CONSIDERA DR LE INFORMAZIONI RIGUARDD A O UESTA POSIZIONE VACANTE.
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C'é una posiziona vacante par uno studente nal Consiglio di Insegnamento del
Dipartimanto, che & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni
mrincipali dal Consiglio di Imsegnamenta includono monitorare la carmera degli student
@ aiutadi nal completare con successo gli esami in modo tale che =i laureino nel lampi
giusti.

Nella pagine successive, li chiederemo di considerare questo lavoro e di pensare ad
alcuni candidati potenziali. Mal fare cid, Ui chiadiama gentiimante diterarain
considerazione che gquesio lavoro non sard colpito dal Covid-19. Il lavoro avra inizio a
Sellembre quando I'universitd daprid. Ingire, se necessario, le allivitd verranna
condolle da ramalo in modalith smar working.

Come probabimante saprai, par promuovera le pan opporlunita, il Consiglio di
insagnamenio & composto da uomini e donne in egual numers. Laliuale posiziona
libara nal Consiglio & per una donna. Ti chiediamo gentimanta di immaginare di
daver sdezionare una donna per la posizions vacanla.

Mella pagine successive, i vera presantalo un elanco di carafteristiche che potrasti
considerare nel salezionare una donna per la posiziona vacanla nal Consiglio
d Insagnamanta.

Awareness condition + male candidate

Tl CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANNDO SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMAMNDE.

Il cfima in cui al giomo d’oggl € ricarca unlavens & cmpletamente diverso da quelio della generazions
passats & molte persone ofa rsmntrane difficolth nel trovane un lavoro permanente e 3 tempo geno di
quiaki mi tipe, saprattutto nelfarea in cui sperana di trovare lnvero.

Diversi & innumenevoli sono | attari che condutne a queste sfide comemporanee, ol aini di questi sono
dovuti alla turbobenza economica e palitica in cui I italia Je non solo) 4 trova, mentre altd sana dovuti ai
cmbiamenti tecnologic & al modeo in cul quests ultimi impattans sul mondo degh affar e
delocoupagans.

In quests articals gua rder emo al motive per cul trovare un kavers in talia oggi risults msl complicato e &

fattosi che dovrebbero exere tenuti in comntiderazions per superane be sfide de nosts giomi.
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L uiltfr & 5 tirme ufficiali suggeridcons che la probabiBth di trovare un lavers varia a seconda dells tipologia

del lavers eondiderate & delleth degh accupsti S pud anche oddemvare came 4ia Bele Wovare un kavers
aeeagionabe o bMpoOranes ma S anoera difficle trovane un vess 8 tem po piena.

Un altro fattore che pud giocare un ruoks importante & i genere. La ricerca ha dimostrato come Ba
discriminazione di genere € rifletta sia nella discriminazione diretta che nel pregiudizi inconse .

Uiy 8o recente o Moscakell e colleghi (3020) ha dmostrato non solo che gl uomini somo
awantaggiati napetto albe d onne ma anche che gl standard applicat nella selerions del
personale sono diversi per uomind e donne. Mentre gl vomind vengono valutati sulla base della
loro competenza, le donne vengono valulsie su moltepiici criten. Infatl, ke donne devono
specCare indiverse amengoni relatve al lavore come essere competent, avers offime
competenze njer-personell e comportars moraimente.

FER FAVORE, CONSIDERA ORA LE INFORMAZIONI RIGUARDD A O ULSTA POSIZIONE WALANTE.

C'a una posizione vacante per uno studanta nal Consiglio di Insegnameanta del
Diparimeanto, cha & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni

principali dal Consiglio di Insegnamento includano manitorare la cardera degli studant
@ aiiladi nal complatare con successo gi esami in moda tale che s laureine nal lampi

gusti,

Mella pagine successive, li chiedaremo di considerare questo lavoro e di pensare ad
aleuni candidati polenziali. Nal fare cid, li chiadiamo geantiimante di terarain

consideraziona cha quesio lavoro non sara colpito dal Covid-19. Il lavoro avrd inizio a

Sellembra quando 'universith daprird. Inalire, se necassario, le atlivith varranno
condolte da ramato in modalita smarl working.

Coma probabilmenta saprai, par promuovera le pan opportunita, il Consiglio di
Insagnamanto & composto da uomini @ donne in egual numers. Lattuale posiziona
libara nal Consiglio @ per un uemo. Ti chiediamo gantilmanta di immaginara di dovar
salezionare un womo parla posizione vacanta,

Nelle pagine successive, li vera presantato un elenco di carateristiche che potresti
cansiderare nel selezionare un uome per la posizionse vacania nel Consiglio
d Insegnamanta.
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VD 1 - Perceived comp, moral, soc, dom, eam stab, int

O seguito sono ripartals alcune caratteristiche parsonali che vengono solilamanta
considerate nel processo di selezione quando & valutano del candidati. Ti chiediamo
gantiimeants di indicara in che misura cascuna delle saguenti caratledsliche rlemasti
impartanta par la tua decisiona.

mod #sEmo

Sicurofa d s&
Centile
Profondoia
Ambizosoa

Com tantl inferess
Competente

E

:
DDGDDDDDGODDDDGDDDEé
(oNoNoNolojoNoRooRoRoNoNoNoNoRaNoNo s
0000000000000 0O0O0O00O =
oNoNoNoloNoNoRoRoRoNoRoNoNo o RoNoNo s
oiojeNoloNoNoRoRoRoRoNo oo RoRoNoN oy
O00O0O0OCOCO0OOCOODOODO0OO0O0OS®
oloNoNoloNoNoRoRoRoNoNoNoNoRoNoNoNe

VD 2 - Sample of interview questions

Ti varrd presantato ora un alenco di domand e comunemante poste in fase di
colloquio e ti chiediamo d sceglieme alcuna che ti piacerabbe pomre al candidato.
Mel fare cid, pensa alle domanda che ti pamettono di conoscere maglio il candidato e
prandara la giusta dacisiona in mernio all'assunziona.

Puoi scegliare da un minimo di 4 demande fino a quante na desideri {non c'é un

limita massima).
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O Quall caraftensfche secondo Lel sono adatie per essers un buon leader ?

[ Sesi rovasse in una stuazions in ou scadenzs & pricnitd mutano velocemenis, coms
resgrabbe ¥

[ E’ pricritaric par el avere sempre nuovi obistivi da raggmgere ?
(0 Lepiace viaggiare?

[0 Come si comporizrebbe se scoprizse che uno dai suoi collaghi st mentendo al
vosto supenore?

[[] Qrusle competenza possiede che reputa parfcclarmente adatia & questa posizione?

[[] Ci fornésca un esempio deffa sua esperienza con i computer & la sua padronanza &
digita Ziomne .

[] Gusll sono stati | sucl contibuf pill orea fvi nel promuovere il rapporto con gl 8itr s
coleghi?
(0 Con quale tipologia di persone le piace lavorare?

[J Metiamo che il suo superione le chieda d racooglers informazioni che lei 58 esgere
confidenziall @ 8w non potrebbe Bvers sccesso. Che cosa farebbe?

[[] Qrusnto ritiene importanie colfivare delle passioni?

[] Sitrovain una sieazions particolarmente difficle & che be crea ankia: come la
gestisoe?

In marte alle domanda pracedanti, guanios & probabile che chiedaresti cascuna di
essa al candidata?

ME
improb abie

Estremamenie Moderatamenis Poco e Poco  Moderata

impe obabile improboblie  improbabls probablie probablie  probael
Cruzali
carattenstiche
seconds e O o] 0 o] o] O
e eEsers un
buom leader?

Cesll sonio st H
im0l com fributi
Dl creativi nel

promucvere il O O O O O O
rapporta con gl
ain guol

colleghi?
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Come 5 MN&

compaorterebbe improb abile

58 SCOpNgse Estremaments  Moderatamenis Poco mé Poco Moderata
e LD el m n (] L
Cewose  wgpve M mprgsgie popgple popgpie - propg
gta mentendo

&l vosto

Supe nore?

Vong are? o o] 0 o o0 0

Con guale

oaee o o o o o0 o
piace lavorane ¥

E pricmtano

per Lel avers

sempre novi ] O ] o o o
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ShEEFIonE in

mimeme 0O o) 0 o o 0

velocemeants,
come
resgrebbe?

Cueanto ntiens

ot dalle o] o o] o o o]
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StuEFionE

parbcolar mente

difficie & che ls O O (9] (0] 9] O

Cres BivaEE:
come ks

gestEoe?
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competenza
poasieds che

reputa o o] 8] o O o

parficolarmente
adafta 8 guesta
pogzions 7
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i fomésca un WS
esempio delia improb abile
Sul espenenza  Estremamente Moderatamenis

Poco  Moderata

Poco e
con il computer  igrfebie  imprfDable  imprifebie profigoie profigbie profi@

&la sus
padronanza o
digitazione.
Metiamo che @
U0 SUDSone
le chieda &
reccogiere

i =
che lel 53
comene o O o (@]
confidenzial &
acul non
potre bbe avere
socesso. Che
cosa farebbe?

VD 3 - sessismo benevolo

Sal daccordo con queste affermazioni?

0=
fortemenite
in
disaccondo 1 d 3 4
Le donne 'endu_'-u ad
BVETE LNE Maggor
rigpe tho gl womini

G uomeni sono

incompleti senza le 0 (9] o] O @]

Le donne dowebbeno

eagere coccolste @ 0 O 8] o] O
profe the d agi womni.

Demographics

Ganare

O Maschia

() Femmina

forte menife
d'accondo
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() Prefernsco non naponders

Eta {anni compiutl)

MNazionalita

O ltatana
O Altro (spedficare)

Livello di istruziona

O Licenza deta scuis dell'obbigo
() Diploma

() Lawrea Triennals

) Lawea Magistrale

() Pogt-isweam

Slalo occupazionale alluale

O Lavorstore

() Disocoupato
O Studentz

O Altro (spedfcare)

Hai mai affrontala un calloguio di lavora?

O s
) No

Irfina, per vadficara il tuo ivallo di alterziona, i chiediama di ricordare be istruzioni
fornite all‘inizia.
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Ti & stato indicata infatli cha " Come probabimente sapral, per promuovers fe pan
opporfunitd, i Consiglio di Insegnamenio & composto oa uomin & donne in egual
numero. Lattuale posizions [bera nel Consigho & per X000

Ti chiadiamo di indicare il genera del candidato a cui ti & stato chiesto di pansaras
durante gueasto compito.

':J Uamao

O Dogna

Mall‘articolo sulla sibtaziona altuale dal mercato del lavoro, hai letio qualcosa riguarda
al rsullali dello studio di Moscatelli e collaghi (2020)7

D g
) Ho

A guale lipologia di disciminazione =i fa dferimanto?

O Etnia
() Orientamenio sesguabs
() Geners

Debriefing e consenso informato post

Ti chiadiamo ora di fomire il tuo consansa finale alfutilizzo dei dati e di leggere
succassivamanta la pagina conclusiva.

B4 il mio consenso ad Wilzzare | dali e dichiara:

- di essara maggioranna,

- di aver lallo allantamente la splagazioni ralative a quaslo sludio,

- di essara slato informatala riguardo agh oblettvi della ricerca in guastions,

- di aver Acevulo soddisfacanti garanzia sulla rservaterra dalle informazioni olteruta.

) ACCONSENTO affutiizzs dei dati raccold
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(O NON ACCONSENTO affutiizzo dei dati raccod

Il guastionarda & finito. Grazie mille per il suo prazioso contributo!

Prima di congedarla la informiama cha lo studio a cui ha parlacipato s inserisce in un
filana di ricerca cha ha l'obietivo di indagare quali sono | meccanismi alla basae della
decisiona in fase di selezione dal personala e capire in che moda guesl maccanismi
panalizzano e donne allinlarno di guest process.

L'obialtive wlima, infalli, & quello di trovare un moado par parmallers alls donna non
solo df oltanera pari apportunitd in farmind & salano ma anche in tarmin di posizioni
rcapara al'intarna delle organizzazioni. E molto comuna infalli che siana
principalmanta gli uomini a ricoprire posizioni di rilievo o di leadership. Ma é ancora
pid comune e pracccupants il fatto cha, a parita di qualficha, gli uvomini vengano
preferiti alle donne dal momento che questultima vengono considerals mena
competenti rispetlo alla controparte maschile.

{Studio 1) Nallo spacdifico, in guesto studio vogliamo osservare se rendere le parsana
consapevali dei possibili bias cha possono influerzare la formaziona
dellatteggiamento e la successiva presa di decisions, possa essara una via
parcamribile ed efficace nal raggungimento dello scopo che o slamo posti, ovvero di
randare la fase di selezione del personale il pid equa possibile.

Caon la presanta dichiaro di aver parecipato volonladamente allo studio coordinata
dalla Dol ssa Luciana Camraro a cha:

1. Sono stalo informato che lo studio & in linea con la vigenti leggi D. Lgs 19672003
a UE GDPR 679/2016 sulla prolaziona dei dat e di acconsantire al trallamento ad alla
comunicaziona del dati parsonal, nel limili, per la finalith & par la durala pracisali dalle
viganti laggi (D. Lgs 196/2003 & UE GDPR 679/2016). |l responsabile dalla Acerca s
impagna ad adampiare agli obblighi previsti dalla normativa vigenta in tarmini di
raccolla, tratftamants & consarvaziona d dali sensibili.

2. Sono siato infarmalo sulla protezions dei miei dati parsonali cha & designata con
Dacreto dal Diretlore Generala 4451 dal 19 dicembre 2017, in cui & stato naminato un
Responsabile dalla Pratezione dati {privacy@unipd.it).

3. Sono slato infarmalo del falto che i dati potranno essare pubblicati su rvista o
presantali a congressi ma in nessun modo sara possibile Ndantificazione dei
partecipanti in quanto gueste informazioni imamranno confidenziali e prolette secondo
il Codice in materia di proteziona dei dati parsonali (D. Lgs 196/2003 e UE GDPR
Gr92016).
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4, Sono sialo informato, pama & pariscipars al suddetls studio, cha la mia
partecipariona ara volontaria e dal mio diftlo di intarrampera la mia paracipazions
allo studio in qualsiasi momenlo, senza fomire alcuna molivazions, senza alcuna
panalizzazione e ollanando il non wilizzo dai miei dat.

5. Sono siato infarmato che solo le persone che conducono la ricerca potranno avera
accesso & mial dati imitalamenta ai fini della loro elaborazions e alla pubblicaziona
dai risultali aggregati a fine scientifico.

6. Sono stato informato che non sono pravist dschi o affalli collaterali in saguito alla
partecipaziona al progatio.

T. S0 che posso scaricare una copia del presante modulo gui

8. Infine, sono consapavole che gqualora abbia bisogno d delucidazioni su qualungue
aspalto della procedura spenmaentale posso conlattare la Doll.ssa Luciana Camaro
{luciana.camaroffunipd.it).

Powamd by Qualidcs
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Questionario Studio 2

Incorrect device

The survey softwara has datecled thal you are atlempling to lake this survay from an
incompalible device. The survay conlains quaestions thal will anly function carractly on
a compular with a kayboard. Please aopan this survey from a computer with a

keybaoard.
¢_info pre

MODULD INFORMAT WD E DI COMSENSO ALLA PARTECIPAZIONE E AL
TRATTAMENTO DEI DATI

DESCRIZIONE E SCOPI DELLA RICERCA,

Genlile pattecipantea,

con il presania documanto le chiadiamao di fornira il suo consanso informato a
pariecipara ad uro studio che mira ad indagare alcuni processi nallambilo dalla
salariona del parsonals. Il progetto é coordinato dalla Profssa Luciana Camang.

METODOLOGIA DI RICERCA

Durante la ricerca le varra chiesto di ispondere ad alcune domanda. In dettaglio,
vamanno uilizzati | seguent strumenti: ke varrd chiesto di immaginare d selezionara
una parsona par un una posizions d lavoro a diindicare quali informazioni
carcharabbe di raccogliera nguardo gquasta persona. Infine, ci sard un compito in cui
dovra calagorizzare degli stimali maschili @ famminili pramando dei tasti sulla tastiera
in modo rapida.

LUSGO E DURATA DELLA RICERCA

La ricarca si svolgerd anlina. Pud completara il questionaria in un luogo tranguillo a
sua scalla. Una volla inizialo non pud essers inlerrotlo e poi Apreso inun secondo
mamanta. Pud essere svallo solo altraverso un compuler. La durata complessiva & di
circa 15/20 minuti.

RECAPITI

- Rasponsabili dalla ricarca: Dalt.ssa Luciana Camraro, luciana. carrarof@unipd. i,
Univarsith degli Studi di Padova, Dipartiments di Psicalogia dallo Sviluppo e dalla
Socializzariona, via Venazia 8 - Padova
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CONSENSO ALLA PARTECIPAZIONE E AL TRATTAMENTO DEI DATI

Acconsento libaramante a partecipare allo studio sulla parceazione sociala coordinalo
dalla Prof.gsa Luciana Carrara, a dichiara:

1. Di ezszare informata cha lo studio & in linea con le viganli laggi D. Lgs 196/2003 a
UE GDPR 679/2016 sulla proteziona dai dali e d acconsentire al trattamanto ad alla
comunicaziona dai dati parsonali, nei imiti, per la finalith e par la durala precisati dalle
viganti laggi (D, Lgs 196/2003 & UE GDPR 679/2018). l responsabile dalla noarca =i
impagna ad adampiare agli obblighi previsti dalla nomativa viganta in lamini di
raccolla, raltamanto & consarvaziona d dali sansibil.

2. Disapare che la proteziona dei miai dat personall @ designala con Dacrelo dal
Oirellore Genarale 4451 del 19 dicembra 2017, in cui @ slato nominalo un
Responsabile della Prolezione dati {privacyZbunipd.it).

3. Disapere di polermi ntirare dallo studio in gualungus mamanis, sanza fornire
splagazion, senza alcuna penalizz azione e ofenando il non wilizzo dei dali.

4. Di essars informalo cha | dali saranna raccolt in farma anonima.

5. Di essane slalo informalo che | propn dali saranno utilizzali esclusivamanta per
scopl scianlificl e stalisticl @ con il mantanimenta dalle regole relatlive alla fservalazza.

Prasa visiona del prasente modula, esprmo il mio consenso alla parecipaziona a al
trallamanta dai mial dali parsanali.

Dichiarn di aver lallo @ compreso i miai diftt, & di essare maggioranna.

O acceTrO @ e
partedp
) NON ACCETTO di partedpars

Controllo_F

LE CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE CON MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANNO SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMANDE.

Il elirma in eui al giomo d'oggl 9 ricenca un | svere & mmpletamente diverse da quelio della generarions

passsta e molte persone ofa Msontrano difficoith nel thovare un bvoero permanente ea tempo pena di
i s s tipa, Soprattutto nelfarea in cui sperans di trovane koo,
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Le ultim e stirme ufficiali suggeriscono che L probabiBth di trovare un lavoro varia a seconda della tipologia
del lavere cansiderato e delleth degh occupati. Sipud anche odservare come dia facile trovare un lavoro
adeagionale o temporanes ma S ancora difficle trovare un lvoro a tempo piena.

FCR FAVDRE, CONSIDER] ORA LE INFORMAZIDN] RIGUARDD A QUESTA POSIZIONE WACANTE.

C'a una posizions vacante per una studenta nal Consiglio di Insegnamenta dal
Dipadimanto, cha & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni
principall dal Corsigho di Insegnamanta includena monilorara la cardera degh studant
& aiuladi nal complatare con successo gi esami in moda lale che si lauraine nel lampi
gust,

Mella pagine successiva, la chiadaremo di considarare questo lavoro e di pansare ad
alcuni candidali potenziali.

Comea probabilmente sapra, par promuovera la pari opportunita, il Consiglio di
Insagnameanto & composto da uomini @ donne in egual numaro. Lattuale posizions
libara nal Consiglio @ per una donna. Le chiediamo gantimente di immaginara di
dover selazionare una donna per la posizione vacanis.

MNella pagine successiva, le vera presentato un elenco di caraltedstiche che potrebbe

corsiderare nel selezionare una donna per la posizione vacante nal Consiglio
d'lrsegnamanto.

Controllo_M

LE CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMANDE.

Il elima in ¢ui al giomo d'oggl 4 ricerca un lavers & amg etamente diverse da quello della generatione
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padsats & frolle persone ofa rd@atrane difficelth nel trovare un lvers permanents & & temps gena di
fualsixi s, daprattutte nelfanea in cul sparans di trov are kavera.

Le ubtime stirme ufficiali suggeriscono che la proba bilith di trovare un lavoro varia a seconda della tipologia
del lavero considenato e delleth degl sccupati. S pud anche odsenvare comesia facille trovane un kvarns
odagionale o temporanea ma €8 ancora difficle trovare un kvoro 3 tempopiena.

PER FAVORE, CONSIDER] DR LE INFO RMAZION] RIGUARDD A& QUESTA POSIZIONT VACANTE.

'8 una posiziore vacante per uno studanta nel Consiglio di Insegnameanto del
Dipartimanta, che & composto dallo siafl accademico e da studenti. La funzioni
wrincipali dal Consiglio di Imsegnamenta includono monitorara la carmera degli student
@ aiutadi nal completare con successo gli esami in moda lale che =i laursino nel fampi
giusti.

Nelle pagine successive, le chiaderemo di considerare questo lavaro a di pansare ad
aleuni candidati potenziali.

Come probabilmente saprd, par promuovare ke pari opporfunita, il Consiglio di
Insagnamanlo & composto da uamini @ donna in egual numero. Lalluale posiziona
libera nel Consiglio & per un ueimo. Le chiediamo genlilmenla d immaginare di dovear
salazionare un uomo per la posizione vacania,

Nelle pagine successivae, la vara presantato un alanco di caralterstiche che polrebbe

considerare nel salezionare un womo per la posiziona vacanis nel Consiglio
d Insegnamanto.

Sperimentale_F

LE CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANMND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMANDE.

I clirma in oui al glomeo d'ogel 4 ricerca unlavere & ompletamene diverso da quello della generazione
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passats & molte persone ora risdntrano difficoith nel trovare un lavers permanente & a tem po giena di
qua b a8 tipe, saprattutto nelfarea in cui speranc di trovare Livaro.

Le ubtim e stime ufficiali suggeriscono che s probabiFth di trovane un lavero varia 8 seconda della tipologia
del lavore considerato e delfeth degl occupati. S pud anche csservare came sia faclle trovare un lvero

odeagonale o temporaneo ma $a ancora difficlle trovare un lavoro 2 tempo piena.

Un altro fatiore che pud giocare un ruclo imporante & § genere. La ncerca ha dimostrato come
la disciminazione di geners 5 nfietta sia nella dsonminazione dirstta che nel pregiudia
inconsc.

Une studio recente di Moscatelli e colleghi (2020} ha dmoatrato non solo che gf vomin sono
Ewanteggat napetto ale donne ma anche che gli standard applicati nella seleziona del
personale sono diversi per uomin & donne. Mentre gli uemini vengono valutati sulla base
della loro competenza, le donne vengono valutate su molte plici criterl. Infatt, le donne
devono apiccarns in diverse dimensioni relatve 8l lavoro come essane competenti, avers offime
competenze inter-personall & comportarsl moraimants.

FCR FAVDORE, CONSIDER] ORA LE INFORMAZ 10N RIGUARDD A QUESTA POSIZIONE VACANTE.

C'a una posiziona vacante par una studenta nal Consiglio di Insegnameanta del
Dipadimanto, cha é composto dallo staff accademico e da studenti. La funzioni
principali dal Consiglio di Insegnameanto includano monilorare la cardera degli studant
a aiuladi nel complalara con Succasso gl esami in mado tale cha s laureino nal lampi
gusti.

Malla pagine successiva, la chiaderamo di considarare guesta lavars e di pansara ad
Alcund candidali potenziali.

Coma probabilmente sapra, par promuovera le pari opportunita, il Consiglio di
Insagnameanto & composto da uomini @ donna in egual numero. Lattuale posiziona
libara nal Consiglio & par una donna. Le chiadiamo gantilmeante di immaginara di
dovar salezionara una donna per la posiziona vacanla.
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MNelle pagine successive, ke vara presentato un alanco di caraltenistiche che potrabbe
considerare nel selezionare una donna per la posizione vacante nal Consiglio
d Insegnamanto.

Sperimentala_M

LE CHIEDIAMO GENTILMENTE DI LEGGERE MOLTO ATTENTAMENTE IL
SEGUENTE TESTO, ESTRATTO DA UN ARTICOLO, DAL MOMENTO CHE
SEGUIRANND SUCCESSIVAMENTE DELLE DOMAMNDE.

I elirmia in el al gomo doggl 9 riceres unlavere & g etamente diverse da quells della genararions
[padsats & molte persone ofa ridmatrane difficelth nel trovare un Ivers permanents 8 tempe fens di
qualdixi tips, saprattutte nelfanea in oul sperans di trovare kvers.

Le ubtirme stime uificiali suggeriscons che Lo proba bilith di trovare w laverss vana a seconda della tipologia
del lavers considerato e delfeth degh cocupsti. 5i pud anche odsenvare comesia aclle trovare un lveno
oasonale o lemporanes ma 63 ancora difficle trovane un Evoro & 1empo pienc.

Unaltro fattore che pud giotare un rucks importants &  penere. La ricerca ha dimodtrato come La
diseriminazione di genere g rifletta sia nella discriminazione diretta dhe nel pregiudied inconsei.

Uno studio recente di Moscatelll & colleghi (2020} ha dmostat non solo che gf vomin soma
swantagyat napetto ale donne ma anche che gli standard applicati nella selezione del
personale sono diversi per uomin & donne, Mentre gli uemini vengono valutati sulla base
dellaloro competenza, le donne vengono valutate su molteplici criterl. Infatt, le donne
devond speccare in diverse dmengioni relatve al lsvoro come essere competent, avere ottime
competenze injer-personall & comportars moraimente.

PER FAVDRE, CONSIDER] ORA LE INFORMAZIO NI RIGUARDD A QUESTA POSIZIONE VACANTE.

C'é una posiziorna vacante par una studanta nal Cansiglio di Insegnamanto del
Diparimanto, che & composto dallo staff accademico e da studenti. Le funzioni
principali dal Consiglio di Insegnamento includono maonitorara la cardera degli studenti
@ aiutadi nal completare con successo gli esami in modao lake che si laureino nel lempi
giusti.
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Nelle pagine successiva, o chiederamo di considerare guesto lavoro e di pensare ad
aleuni candidati potenziali.

Coma probabilmante sapra, par promuavera la pari opportunita, il Corsiglio di
Insagnamanio & composto da uamini @ donna in egual numero. Lalluale posiziona

libara nal Consiglio & par un uomo. Le chiediamo gantilmanta df immaginare di dovar

salazionara un womo per la posizione vacanla,

Nelle pagine successive, ke vara presentato un elanco di caraltarstiche che potrebbea

considerare nel selezionare un womo per la posizione vacanis nel Consiglio
d Insegnamanto.

VD Domande

La varrd prasenlalo ofa un alanco di demande comunemaenta poste in fase di
colleguio ale chiadiamo d scegliame alcuna cha le placerabbe porre al candidato.

Nal fare cib, pansi alle domande che le pamaltona di conoscare maglio il candidato a

prandare la giusta decisiona in mariio all’assunziona.

Pud scagliers da un minimo di 3 domande fino a quanie ne desidara {non c'é un
limite massima).

[ padands & software, guanti ne conoace & d dhe tipo?

[[] Come s comporierebbe se scoprisse che uno del suoi colleghi 9ta mentendo al
vostro supenore?

(0 Con quale tipologia di persone le piace lavorare?

[0 Cosa farebbe nel casoin cu osservasse un cofega fare osservarionl sessual o
razzigie el confrond di un aitro dipendenie, creando coa] una sieazione o uwn
ambienie & levoro poco conforievole?

[ Ci formisca un esempis defla sua esperienza con i computer & la sus padronanzs &
digitazions .

[] Ci desoriva le carattenstiche del collega con cul 51 & rovato megho a lavorare inglems
& quelle del collega con cul 8 & frovato peggio & collaborare.

[] Qusle competenza possieds che reputa parfcolarments adatta 8 questa posizione?

[ Le pisce lavorare con alfre persone? Come si comportersbbe afinterno di un laworo
di gruppo?

g i aicoc b pd s . gl e oo e o T oo A i S P 1P i it Sr iyl D 56 38 W NG T e DE0A Con ol
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[] Metiamo che # sus superone be chieds di raccoglers informazioni che bei sa essers
confidenziall @ 8 cw non potrebbe avers acoesso. Che cosa farebbe?

In marito alle domande pracedenti, guanto & probabile che chiedarabbe ciascuna di
assa al candidala?

M&
improb abils
Estremameniz Moderatameniz Poco n Poco  Moderata
improbabile  improbsbie  improbabie  probab@s  probabde  probal
i formisca un
esampio della
SUE sGpenenza
con il computer o o o o o o

ela gua
padronanza 4
digiazione.

Com quale

s le o o] o (] o] o

péace lavorare 7
Le piace
lavorane con
aitre pergone?

Come 5

Compowraone O S ©o o o o
afinfemo di un

Lo O

gruppo’

i desonva be

carattenigtiche

del colega con

o 5i & trovato

meglio &8

lEvor ane

ingloma 6 o o o o] o o
quele del

collega con oul

= & trovato

pegge a8
ooliaborare.
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possiede che Estramamente Moderstaments Poco e Pooo  Modersta
impr §Pabile imprdfiebie  imprfabile profigole profigble  profi@

Tty o o pac s cqu vl s o e o oo A ' 15 P P v ! o it S il D= 5 384 Bh NG T B DB0A Con bl 9915

93



Ganara

O Maschia
) Femmina

() Prefensco non nepondens

Eta {anni compiut)

Mazionalita

O Italiana
(O Alro (specificars)

Ha mai affrontato un colloguio di lavara?

DE-I
) No

Infina, per verdficars il suo livallo d allanziona, le chiediamo & fcordare la istruzioni
farnita all‘inizia.

Le & staln indicato infati cha "Come probabirments saprd, per promuovers le pan
goporunitsd, i Consiglio di Insegnamenio & composto da Womind & donne in egual
numero. Lattuale posizions bera nel Consight & per X000000 "

Le chiadiamo di indicare il genara del candidato a cui le & siato chiesto di pensare
durante queslo compito.

O Uema
O Donna

Tt e b o s cqu ol e e oS o T o g i S fPrn 1P i ! i Sy gl D 5 180 hNG T Bc0B0A Contadl. . W15
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Nall'arlicolo sulla siluaziona alluale dal marcalo del lavora, ha lallo qualcosa riguarda
& rsullali dello sludio di Moscalalli e colleghd (2020)7

Os
) Ma

A quale lipologia di disciminazione = fa dferimanta?

O canere
() Orentamento sessusle

D Einia

Istruzioni generiche |AT

Mal prossimo compito le mostrerema degli stimali in sequenza rapida al centro dal
manitor @ le chisdaramo di categorizzadi saguando delle istruzioni pracise a
schiacciando solo due tast sulla tastiera. Sard imporiante essere valoc nal
nspondara.

IAT 1 - Compatible First [Target A on Right with Pos]

Lavori Maschili Lavori Femminili
Nomi Maschili Nomi Femminili
Lavori Maschili Lavori Femminili
or or
Lavnri i!i asci 1 IIi Laahng all the conteni. Lavnri Em mlr" i
or or
+

It e s e gl . g s e e O e o oA ol e P P s Y i et S it D=5 3 8 W NC T 2 OB Con lieetll
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WOENEY 1857

Lavori Femminili

Cumbrecs Suresy Scftwanra

Lavori Maschili

This shoukl takees: than 1 mimute
Lavori Femminili ' Lavori Maschili
or This should take b than 1 mimute

or

- em mlnlli Loading all ¢

Lavori Femminili
or The shoukl take kess than 1 monute or
ATHMM@M“argetﬁ.nn Rah‘t with Mag] Nomi Femminili
Loading all the aniant
Lavori Maschili ™ wuwts v wing avori Femminili
Loading all the aniant
Naml Femm”‘““ flll.i.ilr.uld.;k.t.ﬁ.h:l'I1|'||:u.. Nami Maschili
Loading all the ament
Lavari Mas:hili This shoukl take I..ﬁ.ll:l'lml:ul._avari Femminili
or or
T 2
Ea\mn Maschih Cosdineall the e L@VOFT I‘;emmlnlli
or or

ha oonient

Lhe sherakl

Lavori Femminili
or

=
take o than | ammut

Loading all the ament

or
_N'UT"HTF mm”‘" (L T R T g e T
Lavurl I-Bem mi I Loading all tha comiant
or

or

Laaing all i}

ATNO B8 In = BJTR PR I 1t & 0H i vantiiem b e

Nomi Maschili

LRl Ll

et e s b g e o . el e ) o s A 'l S v P
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Lavuri Fem mini"lm shoukl .LLT.’H than 1 minu

= Lavori Maschili

r drvs o Confaed Sy and D=5 186 WhMNC F SxOE0L Con el

As



Loadingall the it

Nomi Femminili Nomi Maschili

This shoukl take jess than 1 mimute
Loadingall the et

Lavori Femminililmslnulﬂ take logs than 1 mimute Lavuri Mas:hili

2
Fhe shorukl take Fss than 1 mmsuts

Lavori Maschii | .. ... Lavori Femminili
or or

WWanﬂﬁmnm:u_ fomi ohii
avon Maschil Lavori Femminili

Loading all the oconent

or or
A DM RN gt brkereuien hegye Nomi Maschili

Loadingall the conent

Lavori I_:Emmini"hu.-\:lr:ulﬂ take foas than 1 mimute Lavuri Maschi i

Loadingall the conent

Numl Maschi“ This shouk take Fess than 1 mimte Numl Femmlnlll

Loadingall the aonient

Lavuri I_:E"n mini"lm shoukl take less than 1 mimute La‘vuri Mas:hili
or or

TN T R Sl ]

emminili osing ol e comie Lavori

The shaukl .Lk.t.ﬂ than 1 momute
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Lavori Maschili ' Lavori Femminili

or This shaukl :.ﬂn.'.'.'.'.ﬁ tham 1 roismute or
Lavori ﬁascnlli Lavori Femminili
or This shaukd :.ﬂ.*.'T.ﬁ tham 1 roimmute or

FiﬂmmaSChi“ Loading all the content_. Nami Femminili

This shaukl take less than 1 rmimte

| gquaslionana & larminalal +

| & infarmiamo cha Fobiettive dello studio era indagare gli stereotipi di ganere

hallfambito della selaziona dﬂlﬁ.ﬂ?ﬂn?ﬁﬂﬁﬁ ] E?Hﬂ““mﬂ‘lwﬂ Ira i pafecipanli abbiamao

u
Inanipolalo il genara della parsona da selezionara per la posiziona vacanle {uomo vs.

Loactineallibe oomeecy

Honna).

This shouk] take less than 1 mimuts

| & chiadiamao di premare il pulsante saolloslante per dare il suo consanso ad

pnalizzara | dat in maniera anonima assieama a quall di tulle ke altre parsona cha

hadacinaranna alln =ludio

e non acconsente pud uscire dal browser a le sue risposte verranno cancellate

I::j ACCOoNEEnto

) Non Acconsento

Powamd by Qualiics
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