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Problematiche emerse
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● Debole progresso della frazione di donne nel personale R&T negli ultimi 
20 anni

● Donne sottorappresentate in CSN4 rispetto alle altre commissioni

● Tra le carriere del personale amministrativo e tecnico esiste una notevole 
differenza: solo l’7.6% degli amministrativi è al IV livello a fronte del 38.3% 
dei tecnici. Questa differenza è conseguenza del contratto nazionale: per 
raggiungere il IV livello agli amministrativi, ma non ai tecnici, è richiesta 
una laurea. Dato che la maggior parte degli amministrativi è donna, 
questa disparità si traduce in un divario retributivo strutturale di genere. 



Presenza donne in INFN - R&T

Ricercatrici: minimo progresso dal 2002 al 2020.
Tecnologhe: debole progresso in anni recenti è 
frutto delle stabilizzazioni .

Frazione donne nel personale R&T negli anni

Dirigenti di ricerca donne in numero significativo solo in alcune strutture

 Struttura Dir. di ricerca F

    LNF      5

LNS 3

Roma1 3

TO 2

CT 1

FI 1

LNL 1

MI 1

MIB 1

PG 1

PI 1

TS 1

Parità nelle 
strutture 
fondamentale per 
il raggiungimento 
della parità 
nell’Ente
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Soffitto di cristallo nell’INFN
segregazione 
verticale: la presenza 
femminile diminuisce 
ai vertici della carriera

Personale Ricercatore
M 1/5 vs F1/7  diventa Dirigente

Personale Tecnologo
M 1/6 vs  F 1/33 diventa Dirigente

Frazione di uomini e donne R&T per livello 

Ente Ricercatrici (%) Donne Dirigenti di ricerca (%)

INFN 22 18
INAF 35 21

ENEA 37 19

CNR –Dip. Sc. Fisiche e tec. materia 37 18

CNR 47 27

CNR  - Bilancio di genere 2021 ENEA – Relazione annuale CUG 2021
INAF – Relazione annuale CUG 2021

Frazione ricercatrici in INFN inferiore ad altri EPR in area Fisica
Frazione ricercatrici a livello apicale simile nei diversi EPR.  
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Presenza donne nelle CSN

I dati sono presi dai consuntivi scientifici 2020 
elaborati dal GLV, tranne gli FTE, presi direttamente 
dalle statistiche dei consuntivi 2020.

• Percentuale FTE post-doc stabile da 
anni fra 30 e 37% (in CSN4 varia tra 12 e 
18%).

• La frazione di donne con incarichi di 
responsabilità scientifica, (responsabile 
nazionale, locale, o coordinatore)  è 
maggiore o pari alla loro presenza 
nelle commissioni (FTE). 

• Percentuale di donne in CSN4 inferiore 
alla media.

• In CSN1 la frazione di donne 
coordinatrice o responsabile nazionale 
è da qualche anno inferiore a quello 
delle altre commissioni.
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Il contesto
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«Globally, the average distance 
completed to parity is at 68%, 
a step back compared to 2020 
(-0.6 percentage points). 
These figures are mainly driven 
by a decline in the performance 
of large countries. On this 
current trajectory, it will now 
take 135.6 years to close the 
gender gap worldwide».



SHE FIGURES 2021

«Italy performed above the European average in terms of the 
proportion of women among doctoral graduates, the proportion of 
self-employed women among S&E and ICT Professionals, and the 
proportion of women among authors on publications in all fields of 
R&D. However, Italy has a relatively low share of women on 
boards as members and leaders, and was below the European 
average regarding the proportion of women in grade A 
positions. This indicates that further improvements are needed in 
decision-making and leadership positions to progress towards 
gender equality in research and innovation»
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La «pagella» italiana in a nutshell 
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Credits: C. Tomei

Cosa abbiamo capito?

Esistono stereotipi culturali e sociali che perpetuano 
pregiudizi e discriminazioni anche inconsapevoli*

(*Implicit Association Test: cfr. Greenwald et al.)

I pregiudizi e gli stereotipi si consolidano fin dall’infanzia

Il genere crea aspettative di ruolo nella società ma anche 
nelle strutture organizzative: questo ruolo «tradizionalmente 
attribuito» genera discriminazione e disparità di opportunità

La  società non evolve naturalmente verso condizioni 
crescenti di parità
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Nelle discipline STEM è marcatamente evidente una 
sottorappresentazione femminile:

- in termini numerici         (segregazione orizzontale)
 
- di posizione di leadership     (segregazione verticale) 

I bias nella ricerca

Glass ceiling effect: 
barriere «invisibili» che impediscono il raggiungimento per 
le donne di posizioni apicali 
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Il mentoring trasformativo
J. De Vries nel 2010 ha proposto un nuovo modello di mentoring:
«l’approccio bifocale», per evidenziare la necessità che i programmi si 
concentrino sia sulle donne che sull'organizzazione.

Valorizzare l’ottica del genere

Cambiamenti a breve termine: 
supporto alla carriera delle donne

Cambiamenti  a lungo termine:
trasformazione delle istituzioni

Rimozione degli ostacoli istituzionali che creano diseguaglianza

Focus su mentori e mentee
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Il mentoring programme INFN

Mentoring trasformativo
approccio bifocale 

crescita per mentori e 
mentee

Sostenere le/i giovani 
ricercatrici/ori nel 

percorso di carriera

Non solo avere più 
donne ma far entrare il 

genere nella ricerca

Aumento della 
consapevolezza sui 
processi di genere

Avviare  un processo 
trasformativo dell’ente, 

attraverso la 
decostruzione dei 

gender processes che 
creano disuguaglianza

Sfida  di integrare la 
prospettiva della 

genedered innovation 
all’interno dell’INFN

Condivisione delle 
esperienze            

Creazione network
Realizzare l’equità di 

genere

Il primo programma in un Istituto di Ricerca Italiano
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Input dal Gruppo di Lavoro

Scarsa presenza di donne tra i docenti di Fisica nella 
nostra area
Un ambiente in maggioranza maschile non incoraggia le 
giovani donne
Interesse per una maggiore disseminazione di queste 
tematiche, anche per migliorare le dinamiche nei gruppi di 
ricerca
Difficile trovare delle azioni concrete ed efficaci, serve un 
cambiamento anche e soprattutto nella società. 
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Proposte dal Gruppo di Lavoro
● Bandire in sezione una borsa x gruppo 4 per sole donne 

(in primavera, prima del secondo anno magistrale)

● Proposta di accompagnare/offrire oltre che la borsa un 
accompagnamento tipo mentoring 

● Individuare teoriche da proporre come role model 
(invitare ad esempio a seminari…)

● Più sensibilizzazione su queste tematiche (formazione, 
seminari, parlarne…)


