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Abstract

L’intento del saggio ¢ presentare 1 primi risultati di un intervento formativo denominato
“Azioni di contrasto al sessismo e all’omofobia” (ACSO), rivolto al Personale Tecnico
Amministrativo dell’'universita. ACSO ¢ un modello di intervento finalizzato a
contrastare gli effetti negativi del sessismo e dell’eterosessismo per promuovere il
benessere organizzativo nei gruppi di lavoro e nelle istituzioni. Hanno preso parte alla
prima formazione ACSO 84 persone appartenenti al Personale Tecnico-Amministrativo
di una universita italiana, ed il training ha previsto tre fasi di valutazione: pre, post e
follow-up (in corso). I risultati pre e post mostrano che il traming ACSO ¢ percepito dai
partecipanti come molto utile e molto interessante. Inoltre, il training ha avuto un
impatto molto positivo nell’acquisizione delle conoscenze di base sull’identita sessuale
(sesso, genere, orientamento sessuale)

Parole chiave: benessere organizzativo; formazione; sessismo; omofobia; personale

tecnico amministrativo
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Abstract

This essay 1s aimed at presenting the first results of a training model (ACSO) for the
Technical and Administrative Staff at Universities. ACSO is a training model aimed at
confronting sexism and homophobia and promoting organizational well-being in
working groups and working organizations. A total of 84 participants took part in the
first training and this was evaluated in 3 stages: pre, post and follow-up (ongoing). The
results indicated that the training model was perceived as interesting and useful by the
participants. Moreover, it had a positive impact on the acquisition of basic knowledge
on sexual identity (sex, gender, sexual orientation).

Keywords: organizational well-being; education; sexism; homophobia; technical and

administrative staff

Introduzione: il benessere organizzativo in una prospettiva psicosociale

La promozione del benessere biopsicosociale sul posto di lavoro costituisce un
ambito di ricerca e azione che ha conosciuto negli ultimi decenni un progressivo
ampiamento dei suoi ambiti di applicazione. Nella definizione che ne danno Avallone e
Pamplomatas (2005), il benessere organizzativo rappresenta “I’insieme dei nuclel
culturali, dei processi e delle pratiche organizzative che animano la convivenza nei
contesti di lavoro promuovendo, mantenendo e migliorando il benessere fisico,
psicologico e sociale delle comunita lavorative” (p. 11). Il riferimento alle dimensioni
piu psicologiche, culturali e sociali presenti in questa definizione, esprime bene
I’evoluzione che il costrutto del benessere organizzativo ha subito nel corso del tempo,
una evoluzione che del resto ricalca il significativo ripensamento del concetto di
“salute” proposto dall’ Organizzazione Mondiale della Sanita: salute intesa non
semplicemente come prevenzione, cura o assenza di patologie, ma anzitutto come
promozione del benessere biopsicosociale (World Health Organization, 1948) e come
partecipazione attiva ai propri contesti di vita (World Health Organization, 2001).

L’idea che la promozione della salute debba essere intesa come promozione del
benessere biopsicosociale in funzione della partecipazione attiva degli individui a1 loro
contesti di vita, ha avuto un significativo effetto anche sulle pratiche e le ricerche che

riguardano 1l contesto lavorativo. Si ¢ cosi assistito ad un passaggio dalla
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Organizational health, intesa come insieme di pratiche finalizzate alla prevenzione di
patologie fisiche lavoro-correlate e di prevenzione del rischio bio-fisiologico nel luogo
di lavoro, all’Organizational wellbeing inteso in senso pit ampio come insieme di
pratiche finalizzate alla promozione del benessere biopsicosociale nel contesto di
lavoro. Nei modelli di Organizational wellbeing, le determinanti piu propriamente
psicologiche e sociali sono state progressivamente enfatizzate tanto nella pratica
organizzativa quanto nelle attivita di ricerca, dando luogo alla definizione di modelli
teoretici multidimensionali che enfatizzano I'importanza dei vissuti emotivi, delle
dinamiche relazionali e del clima culturale nel promuovere il benessere delle lavoratrici
e det lavoratori (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

Nel presente studio, collocandoci in una prospettiva psicosociale che enfatizza le
determinanti piu psicologiche e relazionali del costrutto del benessere organizzativo,
mostreremo come 1l pregiudizio sessista e omotransnegativo possano incidere
notevolmente sul benessere delle lavoratrici e dei lavoratori. Ci soffermeremo pertanto
su alcune indicazioni presenti in letteratura in tema di organizational policy orientata
alla promozione del benessere delle lavoratrici e dei lavoratori mediante il contrasto al
pregiudizio sessista e omotransfobico, e presenteremo infine un modello di intervento
denominato “Azioni di contrasto al sessismo e all’omofobia” (ACSO), implementato
per favorire il benessere organizzativo nel Personale Tecnico-Amministrativo (PTA)

delle universita mediante il contrasto al pregiudizio sessista, eterosessista e genderista.

Sessismo, omofobia e benessere organizzativo

Un recente modello psicosociale di promozione del benessere organizzativo (De
Simone, 2014) individua tre direttrici fondamentali nella valutazione del benessere
esperito dalle lavoratrici e dai lavoratori nel contesto di lavoro: 1) il Benessere
soggettivo, che rimanda ai sentimenti che le lavoratrici e 1 lavoratori esperiscono nel
contesto lavorativo e che comprende la soddisfazione lavorativa, il coinvolgimento
attivo e I'affettivita positiva; 2) il Benessere eudaimonico, che rimanda alla percezione
di autostima e autoefficacia, alla motivazione al lavoro, alla wvitalita e
all’autorealizzazione; e 3) il Benessere sociale, che rimanda al clima relazionale, al
senso di appartenenza e di comunita, e al senso di rispetto e integrita che puo
caratterizzare il contesto lavorativo. Questo modello mostra come le dimensioni

dell’esperienza soggettiva ed emotiva, dell’autostima e dell’autoefficacia, ed infine
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della relazionalita, siano elementi fondamentali nella promozione del benessere
organizzativo.

Il sessismo, I’eterosessimo e il genderismo possono influire negativamente su tutte le
determinanti psicologiche e sociorelazionali che caratterizzano 1l benessere
organizzativo nel contesto di lavoro, peggiorando la percezione dell’esperienza
lavorativa delle donne e del personale che si definisce lesbica, gay, bisessuale e
transgender (LGBT) (Sears & Mallory, 2011).

Una recente meta-analisi, infatti, mostra come uno dei fattori che incide
negativamente su ciascuna delle componenti del benessere organizzativo sia proprio il
sessismo (Sojo, Wood & Genat, 2016). Il sessismo puo manifestarsi in forme esplicite o
implicite di svalutazione nei confronti delle donne (Bergman, 2003), in scherzi, battute
o discorsi percepiti come molesti perché espressione del pregiudizio sessista (Parker &
Griffin, 2002). Quando queste condotte sono sistematiche e consuete, tali da
configurarsi come una caratteristica distintiva del posto di lavoro, ¢ allora ipotizzabile
che un determinato workplace esprima un clima organizzativo sessista (Bergman &
Hallberg, 2002).

In letteratura sono presenti numerosi studi che dimostrano come un clima
organizzativo sessista incida negativamente sul benessere piscologico, sulle dinamiche
relazionali e sulla job satisfaction delle lavoratrici (Bochicchio et al., 2019; Manuel et
al., 2017; Rubin et al., 2019; Scandurra et al., 2017), come favorisca sentimenti disforici
e vissuti di ansia, decrementando 1’autostima (Swim et al., 2001), e come comprometta
I’equita nelle progressioni di carriera e nell organizzazione del lavoro (Stamarski & Son
Hing, 2015). Spesso il sessismo si manifesta nei contesti organizzativi in forma
benevola (Benevolent sexism), rendendo ancor piu insidiosi 1 suoi effetti (Fraser,
Osborne & Sibley, 2015), e rinforzando implicitamente la struttura maschilista che
caratterizza un determinato contesto di lavoro.

Altrettanto insidioso e I'impatto del pregiudizio genderista, ovvero il pregmudizio
basato sull’identita di genere, e dei sentimenti transfobici, nel contesto di lavoro. Una
recente review (McFadden & Crowley-Henry, 2016) mostra come 1’accesso al e il
mantenimento del lavoro, cosi come I’evoluzione della carriera lavorativa delle persone
transgender, siano segnati dallo stigma e dalla discriminazione. Lo stigma transfobico
nei contesti lavorativi, organizzativi e istituzionali, incide pesantemente sul benessere

organizzativo, e di conseguenza sulla salute mentale, I’autostima e 1’autoefficacia delle
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persone transgender (Amodeo et al., 2018; Budge, Tebbe & Howard, 2010; Dietert &
Dentice, 2009; Scandurra et al., 2018, 2019).

Considerazioni analoghe possono essere condotte circa I'impatto che 1 pregiudizi
basati sull’orientamento sessuale hanno sul benessere organizzativo. Un clima
organizzativo omofobico ed eterosessista ha effetti negativi sulla salute e il rendimento
lavorativo delle persone gay e lesbiche (Smith & Ingram, 2004), e ’eventuale scelta
delle lavoratrici e dei lavoratori LGB di mantenere privato 1’orientamento sessuale
sembra non proteggerli dagli effetti negativi che I’omofobia produce sulla salute
mentale (Ragins, & Cornwell, 2001).

Il sessismo, ['omofobia e la transfobia, oltre a peggiorare il clima e il benessere
organizzativo, hanno in comune anche un altro aspetto. Sempre piu spesso. infatti, si
manifestano in maniera sottile e implicita mediante microaggressioni, ovvero «piccole
offese verbali, comportamentali o ambientali basate su luoghi comuni, che
intenzionalmente o non intenzionalmente comunicano ostilita, disprezzo o mancanza di
rispetto nei confronti di un’etnia, un genere sessuale, un orientamento sessuale o
un’appartenenza religiosa, insultando un individuo o un gruppo sociale» (Sue, 2010, p.
5). La presenza di microaggressioni sul posto di lavoro nei confronti delle donne
(Basford, Offermann & Behrend, 2014) e delle persone LGBT (Galupo & Resnick,
2016) ¢ molto frequente e ingenera un clima sessista e omotransfobico che incide
pesantemente sul benessere organizzativo e sulla salute delle lavoratrici e dei lavoratori
che ne sono vittima, peggiorando le prestazioni dei gruppi di lavoro che sono gravati da
questo clima organizzativo (Badgett et al., 2013; Huffman, Watrous-Rodriguez & King,
2008).

Per queste ragioni, una buona prassi di organizational policy consiste nel proporre nei
contesti lavorativi specifici interventi di contrasto al sessismo e all’'omofobia (Brewster
et al., 2014) al fine di mitigare gli effetti negativi che il sessismo e |’eterosessismo
producono sul clima organizzativo e sul benessere delle lavoratrici e dei lavoratori. Un
modello efficace di intervento dovrebbe tuttavia tenere conto di alcune raccomandazioni
presenti in letteratura, ovvero: (1) proporre specifici training formativi che consentano
alle lavoratrici e ai lavoratori di accedere ad una conoscenza aggiornata e puntuale delle
caratteristiche dell’identita sessuale (sesso, genere, orientamento sessuale) (Brewster et
al., 2014); (2) accrescere [’attenzione e la consapevolezza sulla presenza e sugli effetti
delle microaggressioni sexual and gender based sul posto di lavoro, utilizzando

specifiche tecniche e programmi di intervento, anche di gruppo, in modo da «rendere 1
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lavoratori piu attenti al loro comportamento, un elemento necessario per destrutturare
vecchi modelli relazionali e promuovere un cambiamento duraturo nei comportamenti»
(Basford et al., 2014, p. 346)

A queste raccomandazioni e a questi principi si ¢ ispirata la progettazione del

modello formativo ACSO.

1l modello di intervento “Azioni di contrasto al sessismo e all 'omofobia” (ACSO)

II modello formativo ACSO si configura come una innovativa metodologia di
intervento finalizzata a promuovere il benessere organizzativo nei gruppi di lavoro nei
contesti istituzionali, contrastando le manifestazioni e gli effetti del sessismo,
dell’eterosessismo e del genderismo. La sua progettazione ¢ stata ispirata alle
raccomandazioni di organizational policy presenti in letteratura (Basford et al., 2014;
Badgett et al., 2013; Brewster et al., 2014) e ha coinvolto esperte ed esperti provenienti
da diverse universita italiane !, 1 quali hanno sinergicamente collaborato
all’implementazione del training formativo e alla definizione delle strategie di
valutazione dell’intervento. Il training formativo e stato sperimentato, per la prima
volta, nel 2018 presso ["Universita della Calabria, su committenza del Comitato Unico
di Garanzia dell’Ateneo. La fase progettuale del modello formativo ha seguito le
seguenti tappe:

1) Costituzione del gruppo di progetto. 1 docenti e le docenti coinvolti, dopo aver
concordato sinergicamente 1 contenuti, le metodologie e le finalita dell’intervento,
hanno costituito due sottogruppi autonomi: un “Gruppo docente” finalizzato alla
strutturazione e implementazione del training formativo, ed un “Nucleo di
valutazione” finalizzato alla definizione delle strategie di valutazione
dell’interesse percepito e della efficacia formativa del training.

2) Definizione operativa degli obiettivi, dei contenuti, delle metodologie e delle
caratteristiche dei formatori. Il percorso formativo ¢ stato progettato per
accompagnare progressivamente 1/le partecipanti all’acquisizione degli elementi
cognitivi, metacognitivi e delle strategie necessarie a riconoscere e analizzare
criticamente comportamenti e situazioni in cui si manifestano comportamenti

sessistl ed omotransfobici, e ad adottare strategie di prevenzione e contrasto agli

1T ricercatori coinvolti lavorano presso 1'Universita della Calabria, I'Universita degli studi di Bologna
“Alma mater”, |"Universitd degli studi di Roma “La Sapienza”, I’Universita degli studi di Napoli
“Federico II”, "Universita degli studi di Napoli “Suor Orsola Benincasa”, ['Universita degli studi di
Modena e Reggio Emilia, I'Universita degli studi di Torino.
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stessi, secondo un approccio metodologico orientato alla consapevolezza e al
cambiamento (U.N. Women, 2016). Sul piano metodologico si ¢ scelto di
privilegiare approcci attivi, ovvero: (1) Metodologie basate sul cognitivismo e
sulla metariflessione (studi di caso, riflessioni sul vissuto esperienziale); (2)
Metodologie basate sul costruttivismo e sul costruzionismo (brain storming,
lezione dialogata, uso di stimoli multimediali); (3) Metodologie motivazionali-
affettive (drammatizzazione, analisi della situazione critica) (Tornar, 2001).
Coerentemente con il quadro metodologico presentato, il modello formativo ha
previsto un impegno orario di 4 ore, suddiviso in due moduli. Il primo modulo,
della durata di 2 ore, ¢ stato dedicato all’approfondimento dei concetti base del
corso. Durante il modulo, a ciascun gruppo-classe composto da circa 20 persone €
stata proposta una lezione dialogata con supporto PowerPoint, uso di brevi video e
modalita didattiche dialogico-interattive per approfondire 1 concetti di stereotipo,
pregiudizio, sessismo, omofobia, nonché le nozioni di base relative alle
dimensioni dell’identita sessuale (sesso biologico, identita di genere, ruolo ed
espressione di genere, orientamento sessuale). Il secondo modulo, della durata di 2
ore, ¢ stato centrato sull’'uso della drammatizzazione per riflettere sul piano
esperienziale, in relazione alle esperienze professionali dei partecipanti. Durante il
modulo, ogni gruppo-classe di 20 persone ¢ stato suddiviso in 3 piccoli gruppi, a
ciascuno det quali e stato prospettato un ipotetico caso di
sessismo/omofobia/transfobia nel contesto di lavoro (case studies). In questi
piccoli gruppi. 1 partecipanti sono stati invitati a discutere e individuare le strategie
per riconoscere, nei case studies, la manifestazione e gli effetti dei pregiudizi
sessistl, omofobici e transfobici. L’impianto metodologico fa riferimento a un
approccio (Bohnet, 2016) che promuove la presa di coscienza e 1’assunzione del
punto di vista di chi ¢ oggetto di sessismo e omotransfobia (Galinsky & Gordon,
2000), la decostruzione degli stereotipi, la ricostruzione di una prospettiva contro-
stereotipica (Lord, Lepper & Preston, 1984) e [’acquisizione di strategie di
prevenzione e contrasto a questi fenomeni (Schaller et al., 1996). Il gruppo dei
formatori ¢ stato costituito in modo da restituire I’interdisciplinarita che
caratterizza gli studi di genere, coerentemente con I’impostazione metodologica
del percorso: sono stati coinvolte/i docenti di sociologia, di psicologia e di

pedagogia. Oltre a restituire una diversita di approcci disciplinari, il gruppo
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docente era misto per genere, in modo da offrire prospettive e punti di vista
diversamente complementari (Gamberi, Maio & Selmi, 2010).

Definizione degli strumenti e delle strategie di valutazione. 11 Nucleo di
valutazione ha approntato una serie di strumenti ad hoc per valutare I’interesse e
I'utilita percepiti, e I'efficacia del training nel consentire [’acquisizione di
conoscenze sull’identita sessuale, collocando la rilevazione in tre momenti: prima
dell’inizio del training (pre), a conclusione del training (post), a sei mesi dalla
conclusione del training (follow-up). Gli strumenti ad hoc sono stati creati in un
confronto sinergico tra le ricercatrici e 1 ricercatori del Nucleo di valutazione, 1
quali hanno deciso di soffermarsi in particolare sull’utilitd e sull’interesse
percepiti, oltre che sulla conoscenza di base acquisita. A conclusione della fase di
progettazione, gli strumenti proposti per valutare ['impatto, 'interesse e ['utilita
percepiti, I’efficacia formativa del training ACSO, nonché 'effetto che 1 livelli di
sessismo ed omofobia dei partecipanti avrebbero potuto avere sull’acquisizione
dei contenuti formativi, sono risultati: (1) Questionario contenente le variabili
sociodemografiche. Nello specifico, 1 partecipanti hanno risposto a domande
relative all’eta, all’anzianita di servizio, al titolo di studio, al genere,
all’orientamento sessuale, all’educazione religiosa, all’orientamento politico e alla
presenza di familiari e amici LGBT; (2) Scala su utilita e interesse della
Jformazione. Prima della formazione (pre), subito dopo la formazione (post), e, in
previsione, a 6 mesi dalla fine della formazione, 1 partecipanti hanno risposto a 3
domande relative all’utilita percepita rispetto al corso, in relazione al proprio
lavoro e alle relazioni sociali intra- ed extra-accademiche, e a 6 domande relative
all’interesse per 1l corso. Sia la scala sull’utilita percepita che quella sull’interesse
hanno dimostrato un buon livello di attendibilita (alpha di Cronbach = .70 e .74,
rispettivamente); (3) Conoscenza delle dimensioni dell identita sessuale. Per
valutare la conoscenza relativa alle dimensioni principali dell’identita sessuale, ai
partecipanti € stato proposto nei 3 tempi (pre, post e, in previsione, follow-up) un
test costruito ad hoc dai membri del nucleo di valutazione. Il test € stato strutturato
su due colonne: nella prima colonna sono state riportate le 3 dimensioni
dell’1identita sessuale (sesso, genere, orientamento sessuale), mentre nella seconda
colonna alcune specificazioni di ciascuna dimensione dell’identita sessuale (ad es.,
“omosessuale”, “donna”, “transgender”, “cisgender”, “uomo”). I partecipanti

dovevano attribuire ad ognuna delle 3 dimensioni dell’identitda sessuale la
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specificazione corretta. Il punteggio finale ¢ stato calcolato come la somma delle
risposte esatte e poteva variare da 0 (nessuna risposta esatta) a 12 (tutte risposte

esatte)?.

Primi risultati sull efficacia, sull utilita percepita e [’'interesse percepito del modello

ACSO

Si ¢ attualmente conclusa la fase pre e post di rilevazione dei dati relativi al modello
ACSO. E in corso la fase di rilevazione follow-up. I dati qui presentati si riferiscono
dunque alla sola fase di rilevazione pre e post, e rappresentano una elaborazione
preliminare dell’interesse percepito, all'utilita percepita e dell’efficacia formativa del

training da parte dei partecipanti.

Partecipanti

L attivita formativa ha coinvolto un gruppo composto da 84 persone impiegate come
Personale Tecnico-Amministrativo presso I'Universita della Calabria.

Per la valutazione dell’efficacia e del gradimento del corso di formazione sono stati
presi in considerazione solo 1 dati risultati dai questionari correttamente e
completamente compilati, escludendo 1 questionari parziali o incompleti. Nel
complesso, 1l gruppo-campione utilizzato per valutare ['attivita formativa risulta
composto da 63 persone, 42 donne (66.7%) e 21 uomini (33.3%), di eta compresa tra 1
34 e 1 65 anni (eta media = 51 anni; DS = 8.33). 1l livello d’istruzione risulta essere
elevato: il 19% ha un diploma di maturita e i1l 75% un diploma di istruzione superiore
(laurea, specializzazione o dottorato di ricerca). In riferimento all’anzianita di servizio,
1l 25.4% lavora presso I'Universita della Calabria da meno di 10 anni, 1l 50.8 da 10 a 20
anni, e il rimanente 23.8% da oltre 20 anni. Rispetto all’orientamento sessuale, solo 2
partecipanti si definiscono come bisessuali mentre gli altri partecipanti si definiscono

eterosessuall.

2 A questi strumenti il Nucleo di valutazione ha aggiunto ulteriori due misurazioni: 1) una scala
sull’omofobia. 11 livello di omofobia & stato valutato utilizzando la scala Attitude Toward Lesbians and
Gay Men Scale-R (ATLG-R; Herek. Kevin, MCLemore, 2011) nella sua la versione italiana (Baiocco et
al., 2018): 2) una scala sul sessismo. Il sessismo € stato misurato grazie alla versione ridotta della scala
Ambivalent Sexism Inventory (ASI: Glick & Fiske, 1996) nella sua versione italiana (Pistella et al.,
2018). Le analisi relative ai risultati ottenuti misurando queste due variabili sono attualmente in corso.
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L’87.3% dei partecipanti riferisce di non aver familiari LGBT, mentre il 9.5% ha un
solo familiare e il rimanente 3.2% ha quattro o piu familiari. Nei casi in cui si abbia un
familiare non eterosessuale la relazione con questa persona viene descritta come
“vicina” o “molto vicina”.

Rispetto a1 rapporti di amicizia, 1l 25.4% dei partecipanti riferisce di non avere
un’amica o un amico LGBT, i1l 23.8% una sola amica/un solo amico LGBT, e il
rimanente 51.8% almeno due amiche/amici LGBT. Anche in questo caso la relazione
con la propria amica o con il proprio amico viene descritta come “vicina” o “molto

vicina”.

L’acquisizione delle conoscenze relative all identitéa sessuale

Rispetto al test iniziale e finale, relativo al corretto utilizzo dei termini e alla corretta
comprensione dei concetti connessi alle dimensioni del sesso, del genere, e
dell’orientamento sessuale, la formazione ha globalmente inciso molto positivamente
sulla conoscenza delle parole e dei concetti. Le risposte corrette passano da circa 5 nel
pre-test a 7 nel post-test. Le risposte nei due tempi sono correlate in modo moderato (r
=.35).

Il 76.2% dei partecipanti ottiene un punteggio simile o migliore dopo la formazione
mentre circa il 23.8% peggiora nella performance dopo la formazione. Il miglioramento
nel post-test (Grafico 1) risulta comunque statisticamente significativo (7 = -3.65, gd/ =

62, p < .001).

6.9

Grafico 1. Risposte esatte:

confronto pre-test e post-test

pre-test post-test
Interesse percepito e utilita percepita

Il Grafico 2 riporta 1 dati relativi alla percezione dell’utilita del corso da parte dei

partecipanti (domande su scala Likert da 1 = per niente a 4 = molto).
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La domanda relativa all’interesse generale per 1 contenuti del corso ¢ quella che

riceve il punteggio medio piu alto (3.5) con risposte che si situano tra “abbastanza utile”
e “molto utile”. In generale il corso viene valutato come abbastanza/molto interessante e
abbastanza/molto utile.
Rispetto a queste domande si riscontrano differenze di genere statisticamente
significative. Nello specifico, le donne ritengono che 1 contenuti formativi del corso
miglioreranno le loro relazioni anche all’esterno dell’ambiente accademico, perche le
tematiche del sessismo e dell’omofobia le riguardano da vicino, perché sono sensibili a
questi temi, o percheé generalmente manifestano un maggior interesse verso le questioni
LGBT.

Rispetto alla presenza di amici LGBT nella propria vita, coloro che dichiarano di
avere almeno due amici LGBT riportano — rispetto a coloro che non hanno amici LGBT
o che ne hanno solo uno — valori piu alti alla domanda che valuta I'interesse per 1l corso,
probabilmente perché ritengono che la tematica li riguardi da vicino o perché in

generale sono maggiormente sensibili a questi temi.

Grafico 2. Utilita e interesse per il corso
Utilita del corso

utile per il lavoro n————— 3 (
migliorare le relazioni sociali al.. e — — —————— 3
migliorare le relazioni sociali.. S — ———— 3 D
sono interessato perché € un tema. . ————————————— 3 ()
sono interessato perché ne so poco TEEEE———— O /|
interesse generale T 3 5

0 1 2 3 4

I Grafico 3 si riferisce alle motivazioni alla base dell’interesse nei confronti del corso
(domande su scala Likert da 1 = per niente a 4 = molto).

Il corso risulta interessante soprattutto perché accresce la cultura personale (media =
3.6), perche potrebbe migliorare le relazioni sociali esterne (media = 3.3) e perche gli
argomenti sono molto discussi (media = 3.2). Le dimensioni che ottengono punteggi piu
bassi sono 1 motivi personali (media = 2.2) e la limitata conoscenza delle tematiche
LGBT.

Rispetto a queste domande non si riscontano differenze di genere statisticamente

significative. In riferimento alla presenza di amici LGBT nella propria vita, coloro che
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dichiarano di non avere amici o di averne uno solo riportano (rispetto a coloro che non
hanno almeno due amici LGBT) punteggi piu alti alla domanda sull’interesse in
funzione del fatto che sono poco informati su questi temi. Altra differenza significativa
¢ relativa ai motivi personali: 1 partecipanti che non hanno amici LGBT, e 1 partecipanti
che ne hanno molti, sono coloro che riportano punteggi piu alti rispetti a chi ha un solo

amico LGBT.

Grafico 3. Interesse nei confronti del corso
Sono interessato/a al corso per. . .

cultura personale NN 3 6
aiuto nel lavoro NI 2 0
relazione colleghi/e NEEEEEEEEEE—————— 2 0
relazione sociali esterne  IEEEEEEEEEEEEEEEEEN—— 33
argomenti molto discussi IEEEEGEGGEGEGEGEGEGEGEE————— 32
argomenti che conosco poco NN D 4
per motivi personali G 2 2
per comprendere meglio le.. NI 3]

Discussione

I presente studio si € incentrato sui dati preliminari ottenuti nella prima formazione
indirizzata al PTA di un'universita italiana secondo il modello ACSO. I dati indicano
che 1l modello formativo € percepito come interessante da parte delle partecipanti e dei
partecipanti, ed ¢ percepito molto utile in rapporto alla propria attivita lavorativa e alle
relazioni sociali intra- ed extra-accademiche. La struttura e le metodologie utilizzate si
sono rivelate in grado di incidere significativamente sull’acquisizione di conoscenze di
base relative ai temi dell’identita sessuale.

Questi risultati indicano che un training specificamente dedicato alle questioni di
genere e alle dinamiche legate al sessismo all’eterosessismo e al genderismo nel
contesto di lavoro rappresentano un utile ambito di approfondimento formativo per il
PTA che compone il campione. Questo dato rivela che, probabilmente, queste
lavoratrici e questi lavoratori percepiscono che il sessismo e I’omotransfobia possono
produrre gravi effetti sul clima organizzativo e sul benessere organizzativo (Gates &

Mitchell, 2013; Stamarski & Son Hing, 2015), e ritengono sia utile conoscerne le

107



La camera blu n° 20 (2019) / Sexist stigmas and genderism

ragioni e gli effetti, nell’ottica di acquisire delle strategie che possano accrescere la
consapevolezza del fenomeno per fronteggiarlo meglio.

Per quanto attiene alla dimensione della conoscenza dell’identita sessuale, 1 dati
mostrano che il modello ACSO produce un notevole incremento nella conoscenza delle
complesse questioni connesse all’identita sessuale.

Un dato significativo ¢ costituito dal fatto che un piccolo gruppo di partecipanti

(23.8%) risulta “peggiorato” nel livello di conoscenze e competenze, nell’immediata
conclusione del training. Si tratta di un fenomeno paradossale, che andra meglio
indagato, soprattutto alla luce dei dati che emergeranno nell’imminente conclusione
della rilevazione follow-up.
Naturalmente, trattandosi di una valutazione preliminare dell’impatto che questo
modello ha avuto sul campione, il presente studio presenta numerose alcune limitazioni.
In primo luogo., non sono stati presentati 1 risultati della rilevazione follow-up, che ¢ in
fase di conclusione. Questi dati saranno in grado di fornire una valutazione sul
consolidamento e la persistenza dell’interesse percepito, dell’utilita percepita e delle
competenze acquisite. Inoltre, la rilevazione follow-up, consentira di fornire una piu
dettagliata valutazione dell’impatto che il sessismo e [’'omofobia hanno avuto sulle tre
variabili dipendenti analizzate.

Un’altra limitazione ¢ dovuta al fatto che non sono stati predisposti strumenti in
grado di valutare e comprendere la natura del fenomeno paradosso che si € verificato nel
corso della formazione, ovvero il peggioramento nella conoscenza delle dimensioni
dell’1identita sessuale che abbiamo osservato in un piccolo gruppo di partecipanti. Futuri
studi dovranno concentrarsi su questo fenomeno, nell’intento di spiegarne e

comprenderne le cause.

Conclusioni

Il sessismo e 1I’omofobia rappresentano senz’altro un gravame culturale che incide
pesantemente sul clima organizzativo e il benessere organizzativo nei gruppi di lavoro
nei contesti istituzionali. Il modello formativo ACSO si ¢ rivelato utile ed efficace nel
favorire la consapevolezza del fenomeno, e soprattutto la consapevolezza degli effetti
negativi che 1l sessismo, [’eterosessismo e il genderismo procurano nel contesto
dell’istituzione universitaria, in particolare fra il PTA. Un modello formativo del genere
potrebbe e dovrebbe essere esportato anche negli altri contesti organizzativi — non solo

universitari — per contribuire a mitigare gli effetti negativi che 1 pregiudizi e lo stigma
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sexual and gender based producono sul benessere organizzativo e sulle carriere, la

salute e la job  satisfaction delle lavoratrici e deir lavoratori.
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