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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»



Il contesto
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Global Gender Gap Index
2021 rankings:
Italia 63°posto su 156 nazioni!
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A livello dell'UE, nel 2018 le donne rappresentavano in media più del
40% del personale accademico.
Salendo nella scala accademica, le donne costituiscono solo un
quarto (26,2%) delle posizioni di grado A (equivalente alla posizione di
professore ordinario).
Sebbene siano stati compiuti alcuni progressi verso il miglioramento
della rappresentanza delle donne nelle posizioni decisionali e di
leadership, nel 2019 la rappresentanza delle donne nelle posizioni
apicali e decisionali resta molto bassa (17,9%)
Le donne rappresentano meno del 25% dei capi di istituti nel settore
dell'istruzione superiore.
Nel 2019, poco più di 3 membri del consiglio su 10 erano donne (31,1
%) e meno di un quarto dei capi di consiglio (24,5%) erano donne a
livello europeo.*

(Fonte European Commission, Directorate-General for Research and Innovation, She figures 2021 : tracking progress
on the path towards gender equality in research and innovation, Publications Office,
2021, https://data.europa.eu/doi/10.2777/602295

Il gender gap in R&I

https://data.europa.eu/doi/10.2777/602295


Il gender gap nelle STEM
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Nell'ultimo decennio, l'UE ha assistito a sviluppi
positivi per raggiungere l'equilibrio di genere.

Nei numeri totali la presenza delle donne sta
lentamente migliorando:
il tasso di crescita medio delle donne ricercatrici è
stato del 3,9% tra il 2010 e il 2018*, indicando alcuni
cambiamenti positivi nel tempo.

Tuttavia…

*Eurostat 2019



Il gender gap nelle STEM
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• L'aumento annuo delle donne ricercatrici è meno
della metà del numero annuo delle donne
dottorande: meno della metà delle donne che
completano un dottorato di ricerca stanno
diventando ricercatrici professioniste!

• Esistono differenze di genere anche nell'accesso
ai finanziamenti per la ricerca: il tasso di
successo per gli uomini è 3,9 punti percentuali in
più rispetto al tasso di successo dei finanziamenti
per le donne a livello europeo



Il gender gap nelle STEM
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La ricerca europea mostra ancora una marcata sottorappresentazione delle donne,
in particolare nelle scienze dure e nelle posizioni di leadership

Sia a livello europeo che nazionale, le 
ricercatrici rappresentano una 
percentuale inferiore della popolazione 
economicamente attiva rispetto ai 
ricercatori uomini

nel 2018 le donne rappresentano
circa un terzo (32,8%) della
popolazione totale dei ricercatori a
livello europeo
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L'Italia è al 14° posto nell'UE per
l'indice sull'uguaglianza di genere, con
un punteggio di 63,8
(4.2 punti sotto la media europea)

Il gender gap in Italia

la segregazione persiste 

soprattutto nelle carriere di 

ricerca !

Credits: European Institute for Gender Equality (EIGE)



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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I risultati dall'Italia mostrano che nel
2018 le donne rappresentavano il
50,5% dei dottorandi, una quota
superiore alla media europea del
48,1%. Ciò indica che esiste una
parità di genere tra i dottorandi in
Italia. Complessivamente, la
percentuale di donne tra i dottorandi
in Italia è stata classificata come la
13a più alta nell'UE-27 nel 2018

Le donne in Italia rappresentavano quasi
un terzo (30,5%) dei liberi professionisti
nelle scienze e nell'ingegneria (S&E) e
nelle tecnologie dell'informazione e della
comunicazione (ICT). La percentuale di
lavoratrici autonome nelle professioni
S&E e ICT in Italia era ancora al di sopra
della media europea del 24,9%. In 24
Stati membri dell'UE e paesi associati
con dati disponibili, l'Italia si è classificata
al 4° posto in termini di paesi con la più
alta percentuale di lavoratrici autonome
tra i professionisti S&E e ICT.

She figures Italy
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Un modo per migliorare le condizioni di lavoro per i ricercatori donne e uomini e 
promuovere l'uguaglianza di genere nelle carriere di ricerca è attraverso la 
riforma istituzionale. L'Italia non impone alcun requisito per i Piani per 
l'uguaglianza di genere (GEP) negli istituti pubblici di istruzione superiore (IIS) 
e/o nelle organizzazioni di ricerca (RPO) a livello nazionale (ERAC SWG GRI, 
2021). I dati di She Figures mostrano che nel 2020 il 56,5% degli istituti di 
istruzione superiore (IIS) e il 63,2% degli organismi pubblici di ricerca (PRO) in 
Italia hanno menzionato misure e azioni per rafforzare la parità di genere sui 
propri siti web

Infn dal PTAP 

al GEP!

She figures Italy



La percentuale di donne nelle posizioni
accademiche di vertice (grado A) in Italia
è stata inferiore alla media europea in tutti
i periodi di tempo sopra indicati.
Nel 2018 meno di un quarto (23,7%) delle
posizioni di grado A era occupato da
donne a fronte di una media europea del
26,2%.
Si segnala un certo progresso verso
l'aumento della rappresentanza femminile
dal 2013, quando la percentuale di donne
tra le posizioni di grado A è aumentata di
2,6 punti percentuali tra il 2013 e il 2018.
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She figures Italy

Un problema 

anche per 

l’Infn!



Le donne in Italia sono sottorappresentate
nelle posizioni decisionali e di leadership nella
ricerca. Nel 2019 poco meno di un quarto
(24,3%) dei membri del consiglio era
rappresentato da donne, una percentuale
inferiore alla media europea del 31,1%.
Nel frattempo, solo 1 capo di consiglio su 13
era una donna tra il 2017 e il 2019, rispetto
alla media europea del 24,5% per i dirigenti di
consiglio nel 2019.
Le donne sono anche sottorappresentate tra i
capi di istituti nel settore dell'istruzione
superiore (HES), in rappresentanza solo il
25,4% di tali posizioni nel 2019.
Tuttavia è un valore al di sopra della media
europea per la percentuale di donne tra i capi
di istituto nell'HES (23,6%).
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She figures Italy

Ulteriori differenze tra donne e uomini nella
ricerca possono essere osservate in termini di
accesso ai finanziamenti per la ricerca. A livello
europeo, nel 2019, gli uomini hanno avuto il
3,9% in più di possibilità di accedere ai
finanziamenti per la ricerca rispetto alle donne.
Per l'Italia, i dati del 2017 (poiché i dati del
2018 erano parziali e incompleti) hanno
mostrato che le donne avevano il 2,9% in
meno di possibilità rispetto agli uomini di
accedere ai finanziamenti per la ricerca.



Le differenze nei tassi di successo dei finanziamenti per
donne e uomini possono esacerbare ulteriormente il divario di
genere nella produzione di ricerca e innovazione, in quanto
potrebbe portare a un circolo vizioso in cui
una riduzione dei finanziamenti potrebbe portare a una
riduzione della pubblicazione e della produzione di
innovazione,
che a sua volta potrebbe portare a una riduzione delle
possibilità di essere finanziati
I dati a livello europeo e mondiale hanno mostrato che gli
uomini erano più rappresentati nei team di pubblicazione
rispetto alle donne tra il 2015 e il 2019 (percentuale media
rispettivamente di 0,30 e 0,25). In Italia, la proporzione media
di donne tra gli autori di pubblicazioni è stata leggermente
superiore a 0,34. Evidentemente, questo è ancora al di sotto
della proporzione che rappresenta la parità di genere (0,5) nei
team di pubblicazione.
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She figures Italy

Allo stesso modo, le donne erano
sottorappresentate tra gli inventori (sulle
domande di brevetto) in entrambi i periodi
mostrati nella Tabella 9. Tra il 2015 e il
2018, il rapporto a livello europeo era 0,12,
il che indica che per ogni 100 domande di
brevetto detenute da uomini, solo 12 sono
stati detenuti da donne. I dati del 2013-2016
indicano che il rapporto tra uomini e donne
in Italia era leggermente superiore alla
media europea, tuttavia nel periodo 2015-
2018 il rapporto è sceso a 0,10.



Statistiche INFN
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Credits: C. Tomei

Anche l’INFN ha un problema!
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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 



18

Picardi sposta il piano dell’analisi e la
problematizzazione delle disuguaglianze di genere
dal semplice soffitto alla porta e ai labirinti di cristallo,
ovvero i meccanismi che regolano l’ingresso, la
permanenza e la fuoriuscita delle donne dal percorso
scientifico e accademico

I labirinti di cristallo*

ILENIAPICARDI LABIRINTI DI CRISTALLO STRUTTURE DI GENERE NELL'ACCADEMIA E NELLA RICERCA - 2020

Una nuova metafora!
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Credits: C. Tomei

I bias nella ricerca

Esiste la tendenza a negare la rilevanza della
dimensione di genere nei contesti sociali, culturali,
economici e politici (gender blindness) ritenendo che
la scienza sia neutra e così anche il merito

Sottovalutazione degli effetti per le ricercatrici di
lavorare in ambienti a dominanza maschile

Il concetto di carriera è veramente neutro? Role model
maschili, eroi solitari, sacrificare tutto…
La valutazione dei CV spesso non tiene conto del
percorso di carriera (dare spazio alle storie)
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Promuovere l’equità di genere nella ricerca

Fixing the woman Fixing the institutions Fixing the Knowledge

aumento della 
partecipazione delle 
donne e dei gruppi 
sottorappresentati 

promuove l'uguaglianza 
inclusiva nelle carriere 

attraverso il 
cambiamento strutturale 
negli organismi di ricerca 

stimola l'eccellenza nella 
scienza e nella 

tecnologia integrando 
sesso, genere e analisi 

intersezionale nella 
ricerca

Processi trasformativi: 
gender organisation, 
gendering processes

Gendered innovation
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Credits: C. Tomei

La Gendered Innovation e le STEM

Negli anni questo approccio ha rivelato grandi potenzialità, volano per l’eccellenza
scientifica, per la crescita con ricadute significative in termini di innovazione e
produzione di beni e servizi

*Londa Schiebinger - https://gender.stanford.edu/news-publications/gender-news/fix-knowledge

Gendered 
innovation*

mira ad integrare la dimensione di genere
nella ricerca attraverso un approccio
multidisciplinare

aggiunge valore alla ricerca e all'ingegneria 
assicurando eccellenza e qualità nei risultati 
e migliorando la sostenibilità

aggiungere valore alla società rendendo la 
ricerca più rispondente ai bisogni sociali

aggiunge valore al business sviluppando 
nuove idee, brevetti e tecnologie
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I processi trasformativi

Processi 
trasformativi: 

gender organisation, 
gendering 
processes

Gendering processes: Il genere non è un processo statico ma costantemente 
ridefinito e negoziato secondo la teoria di Joan Acker
per cui le  organizzazioni di genere operano attraverso quattro dimensioni:

la divisione di genere del lavoro

l'interazione di genere

i simboli di genere

le interpretazioni di genere della propria posizione nell'organizzazione
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Il mentoring: le origini

Nell’Odissea di Omero, Mentore era il personaggio
al quale Ulisse affidò la sua casa e il figlio
Telemaco prima di partire per la guerra di Troia.
Il suo ruolo era quello di consigliere fidato,
preposto a proteggere la famiglia dell’eroe omerico
durante la sua assenza

A livello internazionale, i programmi
di mentoring sono abbastanza diffusi
e riconosciuti come strumenti utili
per le donne nel superare le barriere
per il loro avanzamento di carriera

La letteratura si è spostata verso una differenziazione degli approcci 
al mentoring



24

Il mentoring continuum

Fixing th
e 

numbers

Limite del «mentoring
strumentale» è sostenere
carriere individuali ma
perpetuare modelli maschili di
successo e quindi del modo in
cui il potere riproduce l'iniquità
mantenendo uno status quo de
facto

Programmi più centrati
sulle mentee e i loro
bisogni non solo
professionali
Reciprocità del rapporto
Riflessione critica

Fixing the 
institution
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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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Il mentoring INFN – I edizione

Gruppo di coordinamento
INFN: Maria Rosaria Masullo (Napoli) Sabina Pellizzoni (Roma)
UniNa: Ilenia Picardi, Emanuele Madonia
Docenti: Ilenia Picardi Emanuele Madonia (Univ. di Napoli Federico II)

Mentee 
giovani donne INFN ricercatrici
e tecnologhe non staff (anche
assegniste) o di recentissima
assunzione distribuite fra le
varie Commissioni Scientifiche
Nazionali (CSN) e tecnologhe
dei servizi

Mentori
donne fisiche o tecnologhe, 
senior o al top della carriera 
INFN o Universitarie associate 
INFN

Profili

Progetto pilota promosso all’interno del Piano Formativo Nazionale INFN 2018-2019

17 coppie



Obiettivi
Mentee
Ø migliorare la capacità di identificare,

affrontare e superare gli ostacoli
incontrati nelle fasi iniziali del
percorso di carriera attraverso un
confronto con le mentori e con le
altre mentee

Ø fornire loro uno strumento per
identificare degli obiettivi di carriera,
attraverso una riflessione critica
delle proprie scelte e ponendo
attenzione ai processi/pratiche di
genere nella ricerca
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Mentori
Ø essere una sorta di specchio per le

mentee
Ø riflettere su: dimensione, pratiche e

processi di genere nella ricerca per
spingere al cambiamento

Ø indurre processi trasformativi nelle
mentori per produrre mutamenti
nelle strutture di ricerca verso una
maggiore integrazione della
dimensione di genere e
dell’uguaglianza di genere

Il mentoring INFN – I edizione
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Schema del programma
Tipologia Ø solo donne 

Ø mentoring one to one  
Ø apertura one to many: possibilità di scambi con altre mentori in funzione delle loro 

expertise (portale on-line con forum tematici e «salotti dedicati alle coppie» 

Matching Ø effettuato dal gruppo di coordinamento a partire dai risultati dei questionari d’ingresso
Ø incrocio diverse discipline fisiche e tipologie lavorative (mentoring transdisciplinare)
Ø attenzione ad evitare bias e interferenze possibili

Durata 1 anno

Incontri 6 incontri mentee/mentori possibilmente in presenza (cadenza bimestrale)

3 focus group incontri di un giorno con sessioni separate fra mentori e mentee e una comune
1. Incontro introduttivo del programma e degli strumenti operativi, sessione seminariale 

sul mentoring, i “gender processes” e gli obiettivi attesi
2. monitoraggio intermedio del programma, condivisione e riflessioni di mentori e 

mentee sul percorso e il loro rapporto, verifica costruzione del network delle due 
coorti

3. sessione di valutazione complessiva del programma, raggiungimento degli obiettivi, 
riflessione sui cambiamenti necessari nell’istituzione

Seminari sulle tematiche di genere (CNF)

Il mentoring INFN – I edizione
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Toolbox
Interviste Iniziale, mid- term, finale 

Handbook per mentori e mentee

Diari di bordo per mentee dove annotare riflessioni e spunti emersi negli incontri 
one-to-one

Diario temporale delle 
attività

diario delle attività settimanali per mentori e mentee (monitoraggio 
utilizzo del TEMPO)

Relazioni Relazioni delle mentori

Portale on line forum tematici aperti
«salotti» dedicati alle coppie
«la mentore risponde»

Il mentoring INFN – I edizione
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Il mentoring INFN – I edizione

Il primo incontro

Roma 2018
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Il mentoring INFN – II edizione

Gruppo di coordinamento
INFN: Angela Gargano (NA), Maria Rosaria Masullo (Napoli) Sabina Pellizzoni (Roma)
UniNa: Ilenia Picardi, Emanuele Madonia
Docenti: Ilenia Picardi Emanuele Madonia (Univ. di Napoli Federico II)

Stessi obiettivi!

Mentori 
scelti dal 
coordinamento

Più 
consapevoli 

del valore del 

programma!

Novità 

apertura del 

programma 

agli uomini!

Mentee 
hanno applicato 
liberamente
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Il mentoring INFN – II edizione

Gruppo di coordinamento
INFN: Angela Gargano (NA), Maria Rosaria Masullo (Napoli) Sabina Pellizzoni (Roma)
UniNa: Emanuele Madonia, Ilenia Picardi,
Docenti: Emanuele Madonia, Ilenia Picardi (Università di Napoli Federico II)

+ attenzione 

alla capacità 

trasformativa 

del mentoring

Incontri virtuali
a causa della
pandemia

Seminari:
Scrittura progetti,
Outreach,
Project management,
leadership femminile

+ cura nella 
comunicazione 
obiettivi attesi 
e ruoli 
(mentori/mentee)

12 coppie 

miste
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12 coppie 
miste

2022 marzo ultimo incontro in presenza a Napoli!
Riflessione sulla possibilità di generare cambiamenti nell’ente a partire 

dall’individuazione dei comportamenti e delle pratiche che li ostacolano

Focus su:

Ø Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nei programmi 

degli insegnamenti

Ø Equilibrio di genere nelle posizioni apicali & Equilibrio di genere nel 

reclutamento e nelle progressioni di carriera

Ø Equilibrio vita privata/lavorativa e cultura dell’organizzazione

Il mentoring INFN – II edizione

Output 
documento partecipato

con spunti e soluzioni

concrete da presentare

al management
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Il mentoring INFN – II edizione

Napoli 2022
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I primi risultati

I risultati di un programma di mentoring hanno bisogno di tempi lunghi 
per essere  misurati, tuttavia

alcune Mentori sono diventate direttrici di strutture INFN portando con sé 
l’importanza dell’ascolto,  un’attenzione nuova verso la “diversità” e la 
cura per creare ambiti più inclusivi.

Anche molte mentee in questi anni hanno ottenuto degli avanzamenti 
significativi di carriera (stabilizzazioni, grants, incarichi di responsabilità)

Per tutte e tutti è aumentata la consapevolezza sulle questioni di genere, 
sull’importanza dei network e sulla gestione corretta del proprio tempo.

La valutazione del programma è in corso…
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I primi riconoscimenti

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/legislative-policy-backgrounds/italy
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I primi riconoscimenti

Ichep 2022: https://agenda.infn.it/event/28874/contributions/169238/

https://agenda.infn.it/event/28874/contributions/169238/
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Trasformazione individuale, culturale ed istituzionale  

Il nostro obiettivo
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Grazie per l’attenzione!
Info e contatti:

sabina.pellizzoni@roma1.infn.it

Retreat Infn Roma
Assisi 13 -15 giugno 2022


