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Summary

The study, carried out with 238 homosexual employedeneto, put in relation such
variables as gender, education, work and comingvihtthe assessment of 8 discrimi-
nation behaviors (self- and other-directed) and@srt behaviors (rating scale from 0
= neverto 4 =alwayg. Results show low frequencies of perceived discration be-
haviors. In particular, males, people out at workhwidiploma, working in private sec-
tors, with temporary and part-time jobs declare nitiseriminations than females, peo-
ple not out at work, graduates, working in publictsex; with regular and full-time
jobs. As for the social support, people out at wgrkduates, working regularly declare
more support than people not out at work, with digomorking temporarily.

Riassunto

L’indagine, condotta su 238 lavoratori omosessdeliVeneto, mette in relazione va-
riabili come genere, scolarita, tipo di lavore@ming out(essere dichiarati sul lavoro)
con la valutazione ad 8 comportamenti discrimingi@auto- ed etero-diretti) e 3 com-
portamenti di supporto (scala di valutazione daata 4 =sempré. | risultati mo-
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strano basse frequenze di comportamenti discrimingercepiti. In particolare, ma-
schi, dichiarati, diplomati, impiegati nel settgmvato con contratto a termine e part-
time denunciano discriminazioni maggiori rispettteenmine, non dichiarati, laureati,
impiegati nel settore pubblico con contratto a tenmpdeterminato e full-time. Per
quanto riguarda il supporto, dichiarati, laureakkeoratori a tempo pieno riportano un
supporto maggiore rispetto a non dichiarati, ditre lavoratori part-time.

Relazioni intergruppi e diversity management

Dal punto di vista della psicologia sociale (Beto& Russo, 2004; Manto-
vani, 2007), gli ambienti di lavoro sono luoghidni le persone si percepisco-
no, si valutano, cooperano ed entrano in conféittha base anche delle rispet-
tive appartenenze di gruppo: maschi vs femmineydbigvs neri, comunitari vs
extracomunitari, giovani vs anziani, eterosessusaliomosessuali, ecc (Sar-
chielli, 2003). Si tratta delle cosiddettdazioni intergruppi(Brown, 2005; Ta-
jfel, 1982a, 1982b).

L'esistenza di questi fenomeni e la consapevoleheaessi possono essere
fonte di malessere organizzativo (Bortolani, Sari&rFavretto, 2009) ha in-
dotto alcuni autori a mettere in risalto il conoetli convivenza organizzativa
(quella particolare forma di convivenza che siigzal nei luoghi di lavoro e
che porta le persone, con le loro differenze, aapdianco a fianco senza es-
sersi scelti) e a fornire la seguente definizionsatlite organizzativa: “insieme
dei nuclei culturali, dei processi e delle praticliganizzative che animano la
convivenza nei contesti di lavoro promuovendo, maahdo e migliorando il
benessere fisico, psicologico e sociale delle catadavorative” (Avallone &
Paplomatas, 2005, p. 11).

La gestione delle differenze (di eta, genere, etmilentamento sessuale,
ecc.) nelle organizzazioni prende il nomeDiversity ManagemenfCurtis &
Dreachslin, 2008). Esso € interesse comune di d&sagpline, ad esempio psi-
cologia ed economia (Robbins & Judge, 2009), adtaramente interessate a:
1. fotografare I'esistente, per esempio analizzdedomeni di discriminazioni
agite sul lavoro nei confronti di anziani (Bombe&liFinzi, 2006; Favretto &
Sartori, 2007; Venturini, van Knippenberg, Giessrigellotto, & Bonaiuto,
2009), donne (Cubico, Formicuzzi, Sartori, & Fatore007; Janssens, Cap-
pellen, & Zanoni, 2006), persone di diversa etMayri & Visconti, 2004), di
differenti orientamenti religiosi (Zanoni & Jansser2007) e sessuali (Hum-
phrey, 1999; Schmitt, 2008), ecc.; 2. indagareiciaho i piu attuali e adegua-
ti strumenti di gestione delle risorse umane pemnasre nuove strategie di
managemendelle differenze (Curtis & Dreachslin, 2008).

Uno dei fini & riuscire a far si che, nelle orgaazoni, la vita sia quanto
pit possibile scevra da conflitti, discordie e iitthe ne possono minare |l
funzionamento o, addirittura, la sopravvivenzamiodo tale che tutti i compo-
nenti di un’organizzazione lavorino al tempo stesso efficienza, efficacia e
soddisfazione per il raggiungimento degli obiet{ivavretto, Albertini, Sartori,
Bortolani, & Biazzi, 2009).
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Un’indagine condotta su 500 organizzazioni anglesaise pubblicata nel
2008, 14 anni dopo che Bociety for Human Resource Managemeggiun-
gesse l'orientamento sessuale alla sua dichiarazittmon-discriminazione,
mostra come una politica inclusiva dei lavoratariosessuali migliori I'am-
biente di lavoro e il clima organizzativo, favorerld competitivita delle orga-
nizzazioni sul mercato del lavoro (Day, 2008). UWnzaindagine pubblicata nel
2008 mostra che il supporto ai dipendenti omosdissaa penalizza le orga-
nizzazioni né dal punto di vista economico, né dallq dellimmagine e del
posizionamento sul mercato del lavoro, ma puo ameanzi a costituire un va-
lore aggiunto (Johnston & Malina, 2008). In entraglb studi, atteggiamenti
discriminatori nei confronti delle persone omosatistengono messi in rela-
zione con un peggioramento tanto del clirmfii¢ienza interattivanel linguag-
gio di Bass, 1960), quanto della produttivigdfiCienza operativa

Ai fini del presente lavoradiscriminazioneatteggiamento discriminatorio
e comportamento discriminatoripossono essere considerati sinonimi e ricon-
dotti a una sorta di trattamento non paritarioddiga) attuato nei confronti di
individui o gruppi in virtu della loro appartenenzauna determinata categoria
sociale, connotata di solito negativamente (Roac@l05). Ne sono esempi il
razzismo(atteggiamenti e comportamenti discriminatori caifronti degli ap-
partenenti a “razze” diverse dalla propria)sdssismdatteggiamenti e com-
portamenti discriminatori nei confronti degli apigerenti all’altro sesso) ed*
mofobia(atteggiamenti e comportamenti discriminatori c@fronti di perso-
ne omosessuali).

In quest'ultimo caso, la ricerca di Schmitt (20@8)denzia che, a parita di
condizioni, gli uomini omosessuali 0 bisessualhd@iicati guadagnano meno, se
confrontati con i rispettivi colleghi maschi etezssuali, mentre le donne omo-
sessuali o bisessuali guadagnano piu delle colletgresessuali. Ancora, una
ricerca italiana su transessuali (Intorrella, Sp& Dominici, 2008) riporta i
risultati di un’indagine condotta da Schilt e Coth2007) secondo cui le fem-
mine transitate maschi dichiarano un aumento destigio di cui godono
nellambiente di lavoro, mentre i maschi transifathmine denunciano una di-
minuzione dello stesso. Una possibile spiegazidmgiesti dati pud essere tro-
vata nell’esperimento di Blashill e Powlishta (2p08econdo cui, nel valutare
soggetti maschi, atteggiamenti femminili (ancheeterosessuali) e omoses-
sualitd sono giudicati meno favorevolmente rispattcatteggiamenti maschili
ed eterosessualita. La valutazione negativa dellhiita dei maschi omoses-
suali emerge anche in una ricerca condotta su mpioae di omosessuali e
transessuali di Torino (Casiccia & Saraceno, 2088gora oggi I'assunzione
di tali lavoratori pud essere subordinata all'agsedi comportamenti visibili
legati al loro orientamento sessuale (Bertoletllet2004). Per quanto riguar-
da invece ilcoming out(dichiarare la propria omosessualita) sul lavteati-
colo di King, Reilly e Hebl (2008) mostra come Lattazione da parte dei col-
leghi eterosessuali deloming outdi una persona omosessuale dipenda dal
tempo fuandg e dalle modalitiqomé con cui il coming outviene attuato,
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mentre, dal punto di vista degli omosessuali, quegiende dal supporto su
cui sentono di poter contare da parte dei colletgriosessuali.

Dal momento che il presente articolo si concentiaapporti tra omoses-
sualita e lavoro, il prossimo paragrafo traccetele quadro di riferimento per
la ricerca qui presentata, una storia del penseientifico al riguardo, deline-
ando lo sviluppo di atteggiamenti pitl 0 meno dieamatori nei confronti delle
persone omosessuali, dentro e fuori dagli ambéhdivoro.

Omosessualita, accettazione sociale e discriminazio ni sul lavoro

Alan Turing, logico e matematico, morto suicida h8b4, e Oscar Wilde,
scrittore e poeta, morto nel 1900, sono due esdmpimini processati e con-
dannati in Inghilterra per la loro omosessualifgoeriabilitati a distanza di 55
anni il primo (grazie ad un intervento di Gordoro®n del settembre 2009) e
di 95 il secondo (con una targa collocata nell’Aiogiei poeti dell’Abbazia di
Westminster nel 1995).

La storia dell'omosessualita come oggetto d'indagicientifica ha poco
pit di 100 anni. Come si legge in Lingiardi e L{@006, p. 5), “la concezione
moderna dell’omosessualita pud essere fatta esalia seconda meta dell’Ot-
tocento, quando, da problema religioso, moralewidico, diventa oggetto
d’indagine scientifica (Katz, 1995) [...] Il sodomit&n € piu un peccatore, ma
il rappresentante di una ‘specie’ deviata: gli cezssiali”.

Tale rappresentazione rimane pressoché immutataafla fine degli anni
Sessanta del Novecento, quando, in un clima clgtymaopenso a mettere in
discussione e a rivedere le tradizionali conceziomateria di sesso, religione
e politica, ha inizio da un lato il dibattito sci#ico su come debbano essere
piu correttamente intese e trattate le cosiddettadioni sessuali, e, dall'altro,
la depatologizzazione dell’omosessualita.

I 1973 é I'anno in cui American Psychiatric Associatiafepenna la cate-
goria diagnosticemosessualit@al DSM, ilManuale Diagnostico e Statistico
dei Disturbi Mentali(atto reso formalmente operativo nel 1980 conulabji-
cazione del DSM-III).

Durante gli anni Ottanta, stando al Rapporto ISRESL, diminuiscono gli
italiani che considerano 'omosessualita una malathentre nel contempo
aumenta il numero di coloro che ammettono di avetaesperienze omoses-
suali o di averle desiderate.

I 17 maggio 1990, 'Assemblea Generale d@tfjanizzazione Mondiale
della Sanita(OMS) sancisce che I'omosessualita non rientralgranalattie
mentali.

Nel 1991 anche Bmerican Psychoanalitic Associatioda sempre un po’
confusa di fronte al fenomeno omosessualita (Pkjll2003), e restia, in base a
una certa lettura di Freud, a considerarla semplcge come una variante del
comportamento sessuale, approva un documento idepliora ogni discrimi-
nazione pubblica e privata nei confronti delle paesomosessuali.
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Nel 2000 IAmerican Psychiatric Associatiosi esprime a favore delle u-
nioni civili tra persone dello stesso sesso, cdimifti legali, i vantaggi e le re-
sponsabilita che ne derivano. La stessa posizi@re\assunta dalkmerican
Psychological AssociationdallAmerican Psychoanalitic Associationdalla
National Association of Social Workegsda altre importanti associazioni me-
diche e psicologiche (Drescher & D’Ercole, 2004).

Nonostante questi brevi tratti storici delineinoquradro di progressivo mi-
glioramento della condizione omosessuale nel moindéuropa e in Italia da-
gli anni Settanta in poi, emergono nel contempmakghe vanno nella dire-
zione opposta, il che si traduce in un’altalenagfiressioni a favore e contrarie
alle persone omosessuali. Prendiamo il caso dedmanglosassone, per al-
cuni aspetti all'avanguardia per quanto riguardéetaslazione anti-discrimi-
natoria nei confronti delle persone omosessuatharin ambiente di lavoro
(Liu, 2008).

Nel corso degli anni Settanta, in Inghilterra, sstati accertati oltre 40 casi
di lesbiche e gay demansionati o licenziati dopmpihing out per la maggior
parte dei Tribunali del Lavoro dell’epoca 'omosgalia era una ragione suffi-
ciente al licenziamento (Campaign for Homosexualdfity, 1981).

Nonostante tale situazione sia decisamente miggiaral corso degli anni
Ottanta (Lesbian and Gay Employment Rights, 199%83b, 1998), alcune
ricerche evidenziano come l'atteggiamento maggioteéavorevole nei con-
fronti delle persone omosessuali fosse attenualla gaura dell’HIV-AIDS
(Greasley, 1986) e dalla maggiore visibilitd dédlgbiche (Taylor, 1986).

Una ricerca condotta negli anni Novanta su 2008qrer omosessuali evi-
denzia che circa un terzo dei rispondenti si sast Kfiutare un lavoro, sono
stati demansionati o licenziati a causa del loiemamento sessuale. Circa la
meta, inoltre, denuncia una qualche forma di disicrazione o molestia sul
posto di lavoro, dall’'ostracismo sociale a vererepge aggressioni fisiche
(Palmer, 1993). Focalizzando I'attenzione sullitaldove una legge anti-
discriminatoria sulla base dell'orientamento seles@siste dal 2003 (D.Igs.
216/2003), riportiamo alcuni episodi significatolell'atteggiamento altalenan-
te nei confronti delle persone omosessuali.

Nel 1998, il fondatore dhlleanza Nazional&ianfranco Fini, in linea con
I'opinione di un numero variabile tra il 25.00%1650.00% di rispondenti in-
glesi che consideranioaccettabileche gay e lesbiche facciano I'insegnante,
I'operatore sociale o il medico (Snape, ThomsorG&twynd, 1995), esprime
la seguente posizione relativamente a un certoorapgra omosessualita e la-
voro: “un maestro elementare dichiaratamente orsaséss non puo fare il ma-
estro”. Quello stesso Gianfranco Fini che sara“pgrimo Presidente della
Camera della storia a ricevere le associaziontedatulei diritti degli omoses-
suali e ad assicurare il suo impegno contro 'orbiao(Stella, 2009, p. 275).

Le gia citate ricerche di Greasley (1986), Tayll®86) e Palmer (1993) e-
videnziano come circa il 50.00% dei rispondentiiabb un lavoro proprio nel
campo dell'insegnamento, dell'assistenza sociatkelta sanita, anche se, se-
condo Palmer (1993), la consapevolezza di uno stiggato all’orientamento
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sessuale si traduce in un 25.00% circa di gayhedes che eviterebbero deli-
beratamente quei tipi di lavori.

Nel 2004, Mirko Tremaglia, Ministro per gli Italianel Mondo, cosi com-
menta il fatto che il Parlamento Europeo votd amfdrnomina di Rocco Butti-
glione a Commissario Europeo (le sue idee in neatgrifamiglia, coppie di
fatto, omosessuali e unioni civili vennero giud&atoppo tradizionaliste):
“Povera Europa: i culattoni sono in maggioranza”.

Nel 2005, laLega Nord per protestare contro una manifestazione gay, or-
ganizza a Verona una Via Crucis Riparatrice i @utgripanti indossano ma-
gliette con scritto: “Noi Romeo e Giulietta/Voi Soda e Gomorra”. Tra |l
2004 e il 2005, sempre a Verorarza Nuovatappezza la citta con volantini
di questo tenore: “Omosessuali in Arena? Si, aiilé

Nel 2006, Alessandra Mussolini nel programma tslgwiPorta a portasi
rivolge a Vladimir Luxuria con I'espressione: “mexgfascista che frocio”.

Nel 2007, I'ex sindaco di Treviso, Giancarlo Gentjlai microfoni di Rete
Veneta cosi si esprime: “Daro subito disposizidiai mia comandante (dei vi-
gili urbani) affinché faccia pulizia etnica dei attbni. Devono andare in altri
capoluoghi di regione che sono disposti ad acadigli@ui a Treviso non c'é
nessuna possibilitd per culattoni e simili”.

Il Dossier Omofobia Italia 2008 dell’Arcigay cordd aggressioni e 9 omi-
cidi. Quello del 2009, 52 aggressioni e 8 omicldin Rapporto dell’Agenzia
dell’'Unione Europea per i diritti fondamentali #8909 sostiene che il secondo
paese piu omofobo, dopo la Lituania, é I'ltaliayemon esiste il reato di omo-
fobia. Nel Rapporto Italia 2009 dell’Eurispes gide che il 58.90% deqgli ita-
liani si dichiara a favore delle unioni civili arelper le coppie omosessuali. Il
52.50% considera 'omosessualita una forma d’ancorae le altre. Nel con-
tempo, pero, sono in calo le persone che accettered’omosessualita del
proprio figlio (da 59.90% del Rapporto precedent®350% dell’attuale),
mentre aumentano i genitori che dichiarano chetefebbero un figlio gay (da
17.70% a 26.40%).

Obiettivi e finalita di ricerca

In questo quadro italiano, caratterizzato dall’'agsedel reato di omofobia,
da violenze contro persone omosessuali e da figoligche che esternano le
loro posizioni ostili nei confronti di gay e leshi;, ci siamo chiesti come per-
cepiscono di essere trattati sul lavoro gli omasagslel Veneto, zona che,
come si evince anche da alcuni esempi sopra ripatitgulta particolarmente
calda per quanto riguarda gli atteggiamenti negatipressi nei confronti degli
omosessuali stessi. In particolare, siamo andatdagare se essi sentano di
potersi dichiarare sul lavoro e di quanto suppsdciale sentono di poter con-
tare da parte dei colleghi eterosessuali.
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Metodo
Partecipanti

L'indagine, effettuata tra novembre e dicembre 20@9coinvolto 238 la-
voratori omosessuali residenti nella Regione Vengi® (73.90%) maschi e
62 (26.10%) femmine.

Di questi, 174 (73.10%) vivono a Verona, 38 (16.008Padova, 12
(5.00%) a Treviso, 8 (3.40%) a Venezia e 6 (2.58%)cenza. Leta (in anni
compiuti) si distribuisce come in Tabella 1.

Tabella 1 — Statistiche descrittive della variabileEta divise per maschi, femmine e
campione totale

Eta
Minimo Massimo Moda Mediana Media DS ES
Maschi = 178) 18 63 42 3750 3740 8.50 0.60
Femmine = 62) 18 56 26 37 36.00 10.701.40
Totale o = 238) 18 63 42 37 37.00 9.10 0.60

Legenda DS= deviazione standareS= errore standard della media.

La variabiletitolo di studiosi distribuisce come mostra la Tabella 2, con i
maschi che tendono ad avere una scolarita piu teleigpetto alle femmine
(*(3,N = 238) = 9.00p < .05).

Tabella 2 — Distribuzione della variabile Titolo di Sudio nei maschi, nelle femmine e
nel campione totale

Maschi Femmine Totale

f % f % f %
Licenza scuola media inferiore 20 11.40 10 16.10 30 12.60
Diploma scuola media superiore 76  43.20 34 5490 0 11 46.20
Laurea 62 35.20 18 29.00 80 33.60
Oltre (dottorato, master, ecc.) 18 10.20 0 0.00 18 7.60
Totale 176 100 62 100 238 100

Legenda f = frequenza. % = percentuale.
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La situazione affettivalei partecipanti si presenta come mostra la Tal3ell

Tabella 3 — Situazione affettiva dei partecipanti

Maschi Femmine Totale

f % f % f %
Single 94  53.40 22 35.50 116 48.70
Coppia eterosessuale non 0 0.00 6 10.00 6 2.50
convivente
Coppia eterosessuale convivente 0 0.00 2 3.00 2 0.80
Coppia omosessuale non 58 32.90 18 29.00 76 31.90
convivente
Coppia omosessuale convivente 24  13.70 14 22.50 38 6.101
Totale 176 100 62 100 238 100

Legendaf = frequenza. % = percentuale.

Dei 176 maschi, 8 (4.50%) hanno figli, mentre s@20(19.40%) su 62 le
femmine con prole. La Tabella 4 mostraiimero di figliin rapporto abenere
di appartenenzall Chi-Quadrato calcolato su questa tabella tésstatistica-
mente significativoy’(3, N = 238) = 16.40p < .001). Anche il t-test per cam-
pioni indipendenti, con ijenere di appartenenzzsome variabile di raggrup-
pamento e ihumero di figlicome variabile dipendente risulta statisticamente
significativo ¢(236) = 2.90p < .01): le femmine omosessua¥l € 0.35,DS=
0.80) tendono ad avere figli in misura maggiorpet® ai maschi omosessuali
(M =0.10,DS= 0.50).

Tabella 4 — Numero di figli in rapporto al genere diappartenenza

Numero di figli
Zero uno Due Tre Totale
Maschi 168 2 2 4 176
Femmine 50 4 6 2 62
Totale 218 6 8 6 238
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Venendo alla situazione lavorativa, la Tabella Staoi settori (Pubblico
vs Privato), ladurata (Tempo Indeterminato vs Tempo Determinato) tple-
logia di contratto (Full-Time vs Part-Time) dei parteanigi: la maggior parte
ha un lavoro nel settore privato (52.10%), a tenmgi@terminato (83.20%) e
full-time (87.4%).

Tabella 5 — Situazione lavorativa dei partecipanti

Settore Durata contratto Tipologia contratto

Pubblico Privato Indeterminato Determinato Fult¢i  Part-time

Maschi 82 94 146 30 156 20
(n=178)

Femmine 32 30 52 10 52 10
(n=162)

Totale 114 124 198 40 208 30
(n=238)

Gli anni trascorsi con I'attuale lavoro e quelligimgati a lavorare in totale
si distribuiscono come in Tabella 6. | maschi lavar in media da 10 anni e
mezzo nell’attuale impiegdS = 9 anni circa) e da 14 anni e mezzo in totale
(DS = 9 anni circa). Le femmine da circa 8 anni néiliale impiego DS =8
anni circa) e da circa 13 anni in totalXS(= 10 anni circa).

Tabella 6 — Anni di lavoro nell’attuale impiego e intotale

Minimo Massimo Moda Mediana Media DS ES
Attuale 1 35 5 7 9.90 8.90 0.60
Totale 1 36 15 14 14.10 9.10 0.60

Legenda DS= deviazione standareS= errore standard della media.

Infine, rispetto atoming outsul lavoro, i partecipanti si distribuiscono co-
me in Tabella 7.

Incrociando questa variabile contitiolo di studiqg risulta un’associazione
statisticamente significativg(6, N = 238) = 19.60p < .01): le probabilita di
dichiararsi sul lavoro aumentano con la scolaEsse risultano invece minori
per gli omosessuali con figli rispetto a quelli z@r{ma I'associazione non ri-
sulta statisticamente significativa).
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Nessuna relazione statisticamente significativaltdsdall'incrocio della
variabile sulcoming outcon I'eta il genere di appartenenzd settore lavora-
tivo, ladurata del contrattplatipologia e glianni di lavora

Tabella 7 — Distribuzione delcoming out lavorativo per maschi, femmine e campione
totale

Maschi Femmine Totale
f % f % f %
Non dichiarata/o 66 37.50 28 45.20 94 39.50
Dichiarata/o a pochi 58 33.00 18 29.00 76 31.90
Dichiarata/o ai piu 52 29.50 16 25.80 68 28.60
Totale 176 100 62 100 238 100

Legenda f = frequenza. % = percentuale.

Strumento

Lo strumento d'indagine € un questionario costraddoc diviso in 2 parti.
La prima é deputata alla raccolta di 13 varialmitiie-anagrafiche, tra cui quel-
le utilizzate per descrivere i partecipanti. Lacs®ia, introdotta dalla seguente
frase: Con quale frequenza € capitato che i miei colle@tiienti, utenti,
superiori, ecc.) abbiano messo in atto i comportaiingi seguito riportati?e
composta dai seguenti 11 item chiusi di valutazi@eala di risposta a 5 punti:
Mai, Raramente, Qualche volta, Spesso, Sengolierengono associati i valori
0,1,2,3e4).

| primi 8 item riportano comportamenti discrimingtim senso lato; gli ul-
timi 3 rappresentano esempi di comportamenti dpsttp.

Segue una domanda aperfdtro (esempi di comportamenti o atteggia-
menti, positivi e negativi, manifestati sul luogolaloro da colleghi, clienti,
utenti, superiori, ecc. nei confronti di personeaa@ssuali, me compresa)

Infine, ai partecipanti viene richiesta la seguevdakitazione:ln linea di
massima, sento che i miei colleghi (clienti, utesuiperiori, ecc.):

- mi trattano peggio degli altri
— mi trattano come gli altri
— mi trattano meglio degli altri

Item 1: Esprimersi negativamente su persone omaakiesiverse da me.

Item 2: Esprimersi negativamente su di me in quaetsona omosessuale.
Item 3: Chiamarmi con nomignoli a me sgraditi itieail fatto che sono omo-
sessuale.
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Item 4: Utilizzare sinonimi volgari di “persona ossssuale” per offendere
gualcuno diverso da me.

Item 5: Raccontare barzellette poco lusinghierpegssone omosessuali.

Item 6: Lamentarsi della presenza di persone orsaaéisul posto di lavoro.
Item 7: Lamentarsi della mia presenza sul posttawbiro in quanto persona
omosessuale.

Item 8: Organizzare una cena senza invitarmi imtpue persona omosessua-
le.

Item 9: Esprimersi positivamente su persone omaséistiverse da me.

Item 10: Manifestare solidarietd nei confronti éirgone omosessuali diverse
da me.

Item 11: Manifestare solidarieta nei miei confrantiquanto persona omoses-
suale.

Procedura

| questionari sono stati distribuiti sia via e-nmsidh in cartaceo attraverso la
collaborazione con alcune associazioni omosess&miio stati inviati 400 que-
stionari, ne sono ritornati 251 (62.80%), di cuidia238 (59.50% rispetto agli
inviati, 94.80% rispetto ai ritornati).

Analisi dei dati

| dati sono stati analizzati sia mediante la diatisdescrittiva (calcolo di
frequenze, percentuali, indici di tendenza centcal®me moda, mediana e me-
dia e indici di dispersione come la deviazione ddad), sia mediante la stati-
stica inferenziale (Chi-Quadrato e t-test per camtirtra gruppi; analisi fatto-
riali e delle componenti principali per I'estrazédi dimensioni latenti).

Risultati

La Tabella 8 riporta le statistiche descrittive ld&d item di valutazione re-
lative al campione totale.

L'unica differenza di genere statisticamente sigaifva si ha in corrispon-
denza dell'item 6t(236) = 2.20p < .05): le femmineNl = 0.68,DS = 0.90)
pit dei maschiNl = 0.43,DS = 0.70) dichiarano di sentire lamentele relative
alla presenza di persone omosessuali sul postvaid (ma la differenza ¢ tra
il “mai” dei maschi e il “raramente” delle femmind)’'item 6 discrimina an-
che, e nello stesso modo, thahiarati (n = 68) enon dichiarati(n = 94): i se-
condi M = 0.72,DS = 0.90) dicono di avvertire questo tipo di laménteit
spesso dei primiM = 0.41,DS= 0.70). Le differenze piu importanti tra dichia-
rati e non dichiarati si hanno in corrispondenza3#em che rappresentano
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comportamenti di supporto (Tabella 9): i dichian@piortano di ricevere piu
supporto rispetto ai non dichiarati.

Tabella 8 — Statistiche descrittive degli 11 item dralutazione

Minimo Massimo Moda Mediana Media DS ES

Item 1 0 3 2 1 140 1.00 0.06
Item 2 0 4 0 0 0.40 0.80 0.05
Item 3 0 3 0 0 0.40 0.70 0.05
Item 4 0 4 1 1 1.30 1.00 0.06
Item 5 0 3 1 1 1.30 0.90 0.06
Item 6 0 3 0 0 0.50 0.80 0.05
Item 7 0 2 0 0 0.10 0.40 0.03
Item 8 0 3 0 0 0.20 0.50 0.03
Item 9 0 4 2 1 130 110 0.07
Item 10 0 4 0 1 150 120 0.08
Item 11 0 4 0 1 1.00 120 0.08

Legenda DS= deviazione standareS= errore standard della media.

Tabella 9 — Differenze statisticamente significativéra dichiarati e non dichiarati rela-
tive ai 3 item di supporto

Dichiarati Non dichiarati

M DS M DS t P
Item 9 1.50 1.10 1.00 0.90 3.20 <.001
Item 10 2.10 1.30 1.00 1.00 5,90 <.001
Item 11 1.80 1.30 0.50 0.80 8.00 <.001

A questo punto della ricerca si & pensato di estraventuali fattori sotto-
stanti agli 11 item di valutazione. L'esplorazicthela matrice di correlazione
tra gli item, il rapporto soggetti/item (238/2122), il calcolo dell'indice KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) per I'adeguatezza campiondKMO = .74) e I'appli-
cazione del test di sfericita di Bartlett per laifiea che la matrice di correla-
Zione non sia una matrice identita con tutti 1assdlagonale e 0 nelle altre celle
(*(55,N = 238) = 1.30p < .001) hanno dato esito positivo per la fattiziz-
bilita della matrice stessa. Infatti; 1) gli itemepentano correlazioni statistica-
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mente significative tra di loro; 2) si consideramccettabili rapporti sogget-
tifitem che superano un minimo di 10; 3. si conside accettabili valori di
KMO > .60; 4. il test di sfericita di Bartlett rika statisticamente significativo.
E stata quindi condotta una serie di analisi fattioesplorative con rotazioni
sia ortogonali che oblique. Data la somiglianzdedsbluzioni fattoriali trova-
te, riportiamo per tutte I'Analisi delle ComponeRtiincipali con rotazione Va-
rimax e cut-off di saturazione = .50, poiché essa rappresentaldaisne piu
pulita e meglio interpretabile (Tabella 10).

Tabella 10 — Matrice delle 3 componenti principali stratte dagli 11 item di valutazione
(rotazione Varimax, cut-off di saturazione = .50), con la percentuale di variea spiega-
ta e gli indici Alpha di Cronbach

Componente 1 Componente 2 Componente 3

Item 7 .85

Item 2 .81

Item 8 .80

Item 3 77

Item 4 .88

Item 5 .84

ltem 1 .84

Item 6 .60

Item 10 .89
Item 11 .79
Item 9 .75
Varianza spiegata 26.50% 24.90% 18.10%
Alpha di Cronbach .83 .85 .74

Il primo fattore riunisce gli item che si riferisoe acomportamenti discri-
minatori auto-diretti (Esprimersi negativamente su di me in quanto persona
omosessuajeChiamarmi con nomignoli a me sgraditi riferiti atfo che sono
omosessuajd.amentarsi della mia presenza sul posto di lavarquanto per-
sona omosessual®rganizzare una cena senza invitarmi in quantodospna
omosessuaje Su questo fattore, maschi e dichiarati registraredie piu ele-
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vate rispetto a femmine e non dichiargti(.01). Statisticamente significativa
(p = .020) risulta anche la differenza tra coloro soalarita fino al diploma di
scuola media superiore e coloro che sono in pasgkam titolo di studio piu
elevato (laurea e oltre): i primi denunciano piimportamenti discriminatori
auto-diretti rispetto ai secondi. Infine, colorcedavorano a tempo determinato
(p=.002) e coloro che hanno un lavoro part-time (003) registrano su que-
sto fattore medie piu elevate rispetto a colorolekierano a tempo indetermi-
nato e hanno una lavoro full-time.

Il secondo fattore riunisce gli item che si rifengao acomportamenti di-
scriminatori etero-diretti(Esprimersi negativamente su persone omosessuali
diverse da meUtilizzare sinonimi volgari di “persona omosessuaper of-
fendere qualcuno diverso da jriRaccontare barzellette poco lusinghiere su
persone omosessualiamentarsi della presenza di persone omosessubli su
posto di lavord. Gli item che lo compongono sono tra quelli clitertgono le
medie piu elevate (Tabella 8). Rispetto a questort non emergono diffe-
renze statisticamente significative tra grugp(.05), sebbene femmine e non
dichiarati tendano a registrare le medie piu alte.

Il terzo fattore, infine, riunisce gli item cherffieriscono acomportamenti
di supportoagli omosessuali, sia auto- che etero-dir&tpfimersi positiva-
mente su persone omosessuali diverse davtanifestare solidarieta nei con-
fronti di persone omosessuali diverse da Manifestare solidarietd nei miei
confronti in quanto persona omosessalesso discrimina tra dichiarati e non
dichiarati p < .001), coloro con scolarita fino al diploma dusla media supe-
riore e coloro che sono in possesso di un titolstulilio pit elevatop(< .001),
coloro che lavorano full-time e coloro che lavorgrart-time p < .001): di-
chiarati, laureati e lavoratori a tempo pieno ripno un supporto maggiore ri-
spetto a non dichiarati, diplomati e lavoratoritgane.

Alla domanda aperta, su 238 rispondono in 40 (26)3@4 (85.00%) ma-
schi e 6 (15.00%) femmine.

In entrambi i casi si tratta piu di esempi di disdénazioni (circa il
70.00%), meno di esempi di supporto (circa il 38)0ANnche per questo non
stupisce che a rispondere siano soprattutto ma&Hhio0%), diplomati
(75.00%) e dichiarati (65.00%), i quali, come ahfmavisto, denunciano mag-
giormente comportamenti discriminatori auto-diretti

All'ultima domanda, relativa a come si sentonotatatin generale sul la-
Voro, i partecipanti rispondono come in Tabella 11.

Non emergono differenze statisticamente signifieatié di genere, né tra
dichiarati e non dichiarati.

Emergono invece differenze statisticamente sigatifie tra Pubblico e Pri-
vato (2, N = 238) = 7.60p < .05), Tempo indeterminato e Tempo determi-
nato {*(2, N = 238) = 7.20p < .05), Full-Time e Part-Time(2, N = 238) =
10.90,p < .01): i lavoratori nel settore privato, a tengEierminato e part-time
dichiarano di essere trattati peggio rispetto degbi del pubblico, che lavora-
no a tempo indeterminato e full-time.
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Tabella 11 — Distribuzione delle risposte alla domata In linea di massima, sento cheii
miel colleghi (clienti, utenti, superiori, ecc.) mi trattano

Maschi Femmine Totale
f % f % f %
Peggio degli altri 6 3.40 2 3.20 8 3.40
Come gli altri 166 94.30 60 96.80 226 95.00
Meglio degli altri 4 2.30 0 0.00 4 1.60
Totale 176 100 62 100 238 100

Legendaf = frequenza. % = percentuale.

Discussione e conclusioni
Coming out

Il 39.50% del campione (il 37.50% dei maschi e5120% delle femmine)
non é dichiarato sul lavoro (Tabella 7). Il dat@mssere spiegato chiamando
in causa sia caratteristiche individuali (ad esemgtolarita) sia caratteristiche
di contesto (ad esempio: avere figli). Esso poteeddsere la prova piu convin-
cente del fatto che, ancora oggi, sia meglio, abrieralcune realta lavorative,
non manifestare apertamente il proprio orientamee&suale (per evitare, ad
esempio, discriminazioni e conseguenze negatila satriera). Del resto, co-
me da letteratura, non dichiararsi evita conseguergative (stigmatizzazio-
ne) ma anche quelle positive (supporto socialahecemerge anche dai risul-
tati ottenuti nel campione della presente ricefibglla 9), con ricadute su be-
nessere psicologico e salute mentale (Bos, Kamheris, Janssen, & Mayer,
20009).

Discriminazioni

| partecipanti riportano una frequenza piuttostsshadi occorrenza degli 8
comportamenti discriminatori somministrati loro fBEHla 8): le medie vanno
dallo 0.1 dellitem 7 ltamentarsi della mia presenza sul posto di lavaro i
guanto persona omosessuydlehe significa “praticamente mai”, all'1.4 dell
tem 1 Esprimersi negativamente su persone omosessuglisgivda mg che
si colloca a meta strada tra il “raramente” e idtghe volta”. Inoltre, tendono
a valutare come piu frequenti i comportamenti disicratori etero-diretti
("qualche volta”) rispetto a quelli auto-direttipfaticamente mai”): percepi-
scono nell'ambiente di lavoro esempi di comportaingiscriminatori nei con-
fronti degli omosessuali, ma la tendenza € di dielie che essi colpiscono gli
altri piuttosto che se stessi. E del resto notolahventele e giudizi negativi e-
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spressi ad alta voce in ambiente di lavoro song@pababilmente rivolti ad al-
tri piuttosto che ai presenti, cosi com’e noto Eheersone mettono in campo
resistenze psicologiche quando si tratta di ammeetieessere oggetto di stig-
matizzazione. Infine, il 40.00% circa dei parteaqippa questa ricerca non € di-
chiarato sul lavoro (Tabella 7), il che aumentgiebabilita di sentir parlar
male di altri omosessuali, mentre minimizza qudllsentire commenti simili
su di sé.

Maschi dichiarati con diploma di scuola media iidie¥ o superiore tendo-
no a denunciare comportamenti discriminatori autetd in misura maggiore
rispetto a femmine non dichiarate con laurea ceolpueste ultime, invece,
tendono a denunciare comportamenti discriminatéeroediretti in misura
maggiore dei primi. Il fatto che i dichiarati demimo piu comportamenti di-
scriminatori auto-diretti dipende molto probabilrtesdalla loro esposizione. I
fatto che i maschi denuncino pit comportamentirdisioatori auto-diretti puo
dipendere dal fatto che esistono piu vocabolidesifendere un maschio omo-
sessuale di quanti ne esistano per offendere unmifea omosessuale, il che
puod essere letto come un indicatore del fatto @stilita verso i gay sia mag-
giore di quella verso le lesbiche. Il fatto infinke i diplomati dichiarino piu
comportamenti discriminatori auto-diretti rispesiidaureati puo dipendere dal-
la diversita sia di inserimento lavorativo, siaadibiente organizzativo, sia di
ruolo professionale.

Supporto sociale

Le medie dei 3 comportamenti di supporto vanno’dalldell'item 11
(Manifestare solidarieta nei miei confronti in quanpersona omosessugle
all'l.5 dellitem 10 Manifestare solidarieta nei confronti di persone as®s-
suali diverse da mepassando per I'1.3 dell'item &gprimersi positivamente
su persone omosessuali diverse dq, ihehe significa che i comportamenti di
supporto (specie se etero-diretti) vengono vala@tie piu frequenti di quelli
discriminatori, in particolare tra il “raramente’ilé‘qualche volta”. Questo da-
to puod essere letto sia in positivo che in negativlettura in positivo rivela
che gli omosessuali sul lavoro non sono poi codirattati (dato confermato
dal 97.00% circa dei partecipanti che dichiarasdieee trattato come o addirit-
tura meglio degli altri — Tabella 11). La letturariegativo invece fa riferimen-
to al fatto che la categoria sembra ancora aveghis a volte, di supporto,
perché magari i mass media riportano casi in duwmbsessuali sono di fatto
oggetto di violenza/discriminazione (e perché fitEsprimersi negativamente
su persone omosessuali diverse daatiene la media piu elevata tra gli 8
comportamenti discriminatori). Infine, circa un @0 dei partecipanti dichiara
di essere trattato peggio proprio a causa delhtaimento sessuale.

Dichiarati, laureati e lavoratori a tempo piencoriano un supporto mag-
giore rispetto a non dichiarati, diplomati e lavorapart-time. Questi ultimi,
inoltre, assieme ai lavoratori a tempo determingfmrtano di essere trattati
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peggio dei lavoratori full-time a tempo indeternimd dichiarati, in quanto e-
sposti, sono pil soggetti a stigmatizzazione, nss@uo godere anche del sup-
porto sociale (precluso ai non dichiarati). | latresi collocano probabilmente
in ambienti di lavoro piu aperti, tolleranti e sapgivi di quelli in cui si collo-
cano i diplomati. Il fatto invece che i cosiddédétvoratori precarie part-time
percepiscano meno supporto e pil comportamentridis@tori auto-diretti
pud dipendere anche dalla loro condizione di laeoraon totalmente integra-
ti nel gruppo di lavoro.

Bibliografia

Avallone, F., & Paplomatas, A. (2009alute organizzativa. Psicologia del benessere
nei contesti lavorativiMilano: Raffaello Cortina.

Bass, B. (1960)Leadership, psychology and organizational behaview York: Har-
per e Row.

Bellotto, M., & Russo, V. (2004)Psicologia sociale. Temi e tendenzdilano:
McGraw-Hill.

Bertoletti, S., Castelli, V., Di Folco, M., Lovisatb,, Marcasciano, P., & Parmeggiani,
L. (2004).Trans-Azioni. Indagine sui fabbisogni e le buoregiphe per l'inclusione so-
cio-lavorativa di persone transessuaBologna: Ageform-Agenzia Formazione di
Bologna.

Blashill, A. J., & Powlishta, K. K. (2009). The impaaf sexual orientation and gender
role on evaluations of meRsychology of Men & Masculinit§0, 160-173.

Bombelli, C., & Finzi, E. (2006)Over 45. Quanto conta I'etd nel mondo del lavoro
Milano: Guerini e Associati.

Bortolani, E., Sartori, R., & Favretto, G. (2009kriessere e malessere nelle organizza-
zioni: Teorie e modelli. In G. Favretto, C. A. AlbeitiR. Sartori, E. Bortolani, &
D. Biazzi (Eds.),Work harassment. Benessere e malessere al lavorstreas,
mobbing e pratiche organizzatigep. 19-32). Milano: FrancoAngeli.

Bos, A. E. R., Kanner, D., Muris, P., Janssen, BMa&yer, B. (2009)Mental illness
stigma and disclosure: Consequences of coming fothieoclosetissues in Mental
Health Nursing 30, 509-513.

Brown, R. (2005)Psicologia sociale dei gruppBologna: il Mulino.

Campaign for Homosexual Equality (198¥hat about the gay workers? A report of
the Commission on Discriminatiohondon: CHE.

Casiccia, A., & Saraceno, C. (200@)mosessuali e transessuali a Torino. Esperienze,
modi di vita, percezione social€orino: Universita degli Studi di Torino.

Cubico, S., Formicuzzi, M., Sartori, R., & Favretf®. (2007, Maggio). Diversity in the
workplace: Gender differences for graduabéil Congress of EAWOP European
Association of Work and Organizational Psycholdgtpccolma.

Curtis, E. F., & Dreachslin, J. L. (200&)iversity management interventions and orga-
nizational performance: A synthesis of current étare.Human Resource Devel-
opment Reviewr, 107-134.

Day, N. E. (2008). A case for sexual orientation diitgrmanagement in small and
large organizationgduman Resource Managemgefi, 637-654.

Drescher, J., & D’Ercole, A. (2004)Jncoupling convention: Psychoanalytic ap-
proaches to same-sex couples and familigésdale: The Analytic Press.

265



Risorsa Uomo, Vol. 16, n. 2

Favretto, G., Albertini, C. A., Sartori, R., Bortolai., & Biazzi D. (2009)Work ha-
rassment. Benesseeamalessere al lavoro tra stress, mobbing e pratictganiz-
zative Milano: FrancoAngeli.

Favretto, G., & Sartori, R. (2007)e eta dell'impresaMilano: Franco Angeli.

Greasley, P. (1986fsay men at work: A report on discrimination againsy gaen in
employment in Londoiondon: LAGER.

Humphrey, J. C. (1999). Organizing sexualities, oigthinequalities: Lesbians and
gay men in public service occupatioiidender, Work and Organizatip®, 134-
151.

Intorrella, S., Sprini, G., & Dominici, T. (2008). ddtita di genere e lavoro:
Un’indagine empirica sull'inserimento lavorativo deinsessualiRisorsa Uomp
14, 1-14.

Janssens, M, Cappellen, T., & Zanoni, P. (2006xc&ssful female expatriates as
agents: Positioning oneself through gender, hibsarand cultureJournal of world
business41(2), 133-148.

Johnston, D., & Malina, M. A. (2008). Managing sexadéntation diversity: The im-
pact on firm valueGroup & Organization Managemerg3, 602-625.

Katz, J. N. (1995)The invention of heterosexualityew York: Penguin Books.

King, E. B., Reilly, C., & Hebl, M. (2008)The best of times, the worst of times: Ex-
ploring dual perspectives of “coming out” in thenkolace.Group & Organization
Management33, 566-601.

Lesbian and Gay Employment Rights (1993d).things being equal? Local authority
services for lesbians and gay méondon: LAGER.

Lesbian and Gay Employment Rights (1993Bjual opportunities for lesbians and
gay men: Guidelines to good practice in employmiemidon: LAGER.

Lesbian and Gay Employment Rights (1998)sbians, gay men and employment. law
London: LAGER.

Lingiardi, V., & Luci, M. (2006). L'omosessualitd psicoanalisi. In P. Rigliano & M.
Graglia (Eds.)Gay e lesbiche in psicoterapipp. 1-72). Milano: Raffaello Cortina.

Liu, E. C. Y. (2008). Sexual orientation discrimioat in employment: Analysis of
H.R. 3685, the Employment Non-Discrimination Act of Z00n R. C. Feldman
(Ed.), Sexual discrimination and harassmépp. 79-87). New York: Nova Science
Publishers.

Mantovani, G. (2007Manuale di psicologia social&irenze: Giunti.

Mauri, L., & Visconti, L. M. (2004) Diversity Management e societd multiculturale
Milano: FrancoAngeli.

Palmer, A. (1993)Less equal than otherkondon: Stonewall.

Phillips, S. H. (2003). Homosexuality: Coming outtieéé confusionThe International
Journal of Psychoanalysig0, 55-63.

Robbins, S., & Judge, T. (2009rganizational BehaviorSan Diego: Prentice Hall.

Roccella, M. (2005)Manuale di diritto del lavoro. Mercato del lavororapporti di
lavoro. Torino: Giappichelli.

Sarchielli, G. (2003)Psicologia del lavoroBologna: il Mulino.

Schilt, K., & Connell, C. (2007). Do workplace gendemsitions make gender trou-
ble?Gender, Work and Organizatiph4, 596-618.

Schmitt, E. D. (2008). Discrimination versus spee&ton: A survey of economic stu-
dies on sexual orientation, gender and earningiseitdnited Stateslournal of Les-
bian Studies12, 17-30.

266



R. Sartori

Snape, D., Thompson, K., & Chetwynd, M. (199B)scrimination against gay men
and lesbians: A study of the nature and extentsafrizhination against homosexual
men and women in Britain todajondon: Social and Community Planning Re-
search.

Stella, G. A. (2009)Negri, froci, giudei e co. L'eterna guerra contraltro. Milano:
Rizzoli.

Tajfel, H. (1982a).Social identity and intergroup relation€ambridge: Cambridge
University Press.

Tajfel, H. (1982b). Social psychology of intergrorgdations.Annual Review of Psy-
chology 33, 1-39.

Taylor, N. (1986)All in a day’s work: A report on anti-lesbian digziination in em-
ployment and unemployment in Londbandon: LAGER.

Venturini, B., van Knippenberg, D., Giessner, S., &al, M., & Bonaiuto, M. (2009,
Maggio). Team regional diversity and team innovation. The matde role of
group openness to diversity4th European Congress of Work and Organizational
Psychology, Santiago de Compostela, Spain.

Zanoni, P., & Janssens, M. (2007). Minority empks/eengaging with (diversity)
management: An analysis of control, agency and recnancipationJournal of
Management Studig44, 1371-1397.

267



