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Premessa

L'Unione Europea è attiva oramai da dieci anni nel campo della questione di
genere nella scienza. Sin dal principio, ci siamo impegnate/i nella raccolta di
informazioni sulla situazione delle donne nella scienza europea e nel
finanziamento di misure volte a incoraggiare e sostenere le carriere delle donne
nella scienza e nella tecnologia. Abbiamo avuto buoni risultati in questi campi, ma
molto dev'essere ancora fatto.

Attualmente ci stiamo evolvendo dalla logica dell'“agire sulle donne” verso quella
dell'“agire sul sistema”, come l'ha definita la studiosa americana Londa
Schiebinger. Con l'espressione “agire sulle donne” non si intende, infatti, solo
l’adozione di misure relative al mentoring, ai modelli di ruolo o alla rete di
relazioni professionali; l'espressione si riferisce anche a misure che agiscano sulle
donne “in modo che possano integrarsi nel sistema esistente”. È parere unanime
che, così com'è, il sistema sia ben lungi dall'essere perfetto, e anzi abbia bisogno
di essere modernizzato, processo al quale saremmo lieti di contribuire.

Da una parte, è scoraggiante dover affrontare ancora dopo dieci anni la persistente
mancanza di condizioni di uguaglianza tra i generi in un'istituzione come la
scienza, che, per sua natura, dovrebbe al contrario essere fondata nel
riconoscimento del merito personale, delle competenze e della creatività, a
prescindere da qualunque altra discriminante relativa alla sfera personale. Questa
mancanza di equità collide a tal punto con la visione tradizionale di una scienza
neutrale dal punto di vista di genere, che il problema viene tuttora negato, o più
spesso ne vengono sottovalutate la portata e le conseguenze, sia per le donne che
per la scienza stessa.

D'altra parte, grazie alle attività svolte nel decennio passato, è incoraggiante
assistere all'alto livello di mobilitazione sociale che siamo riusciti a ottenere nello
sforzo di ridefinire l'attuale status quo. La Commissione Europea ha contribuito a
questo processo in Europa, ma un processo analogo si è avviato anche in altri
Paesi, grazie a un progressivo aumento negli investimenti di governi e istituzioni
e al coinvolgimento delle donne stesse.



Ora il punto cruciale è capire quali risultati ottengano effettivamente tali iniziative
e come possano essere efficacemente diffuse. Identificare programmi di successo
e capire come trarre il massimo vantaggio dai loro risultati è stato l'obiettivo
principale di PRAGES, il primo progetto sul genere finanziato dal Settimo
Programma Quadro. Queste Linee Guida, che rappresentano il prodotto principale
di PRAGES, sono espressamente mirate al raggiungimento di tali obiettivi.

Le Linee guida per i programmi di promozione dell’uguaglianza di genere nella
scienza si fondano su un complesso lavoro di raccolta e analisi delle pratiche
condotte in Europa, Nord America e Australia, quindi confluite in un database di
programmi volti all'uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia
disponibile nel Web.

Un simile lavoro di sistematizzazione renderà più semplice la fruizione delle
conoscenze disponibili, sia teoriche che pratiche, e permetterà di trarre vantaggio
da esse per promuovere efficacemente il tema dell'equità di genere nella scienza e
nella tecnologia. Le Linee guida saranno perciò utili alle università, ai centri di
ricerca e a tutte quelle istituzioni che vogliano promuovere al loro interno un
profondo cambiamento culturale e istituzionale per una maggiore partecipazione
delle donne alla scienza e per il miglioramento delle condizioni di lavoro delle
donne (e degli uomini).

Queste Linee Guida saranno inoltre utili nel conseguire il nostro obiettivo finale:
rendere le differenze e le peculiarità dei ricercatori e delle ricercatrici la più grande
risorsa dell'Area della Ricerca Europea, fonte di creatività e innovazione.

Jean-Michel BAER
Direttore per la Scienza, l'Economia e la Società

Direttivo Generale per la Ricerca
Commissione Europea
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Un modello persistente

Le difficoltà che le donne devono affrontare per raggiungere posizioni di leadership sono così
sistematicamente diffuse, in ogni ambito della vita sociale, che sembra essere all’opera un
modello profondamente radicato in grado di riprodurre se stesso anche nelle società più
avanzate. L'attenzione dell'opinione pubblica si è concentrata soprattutto sulla bassa rappre-
sentatività delle donne in politica, negli affari e nelle amministrazioni pubbliche, mentre l'esi-
stenza di pregiudizi di genere nella scienza e nella tecnologia è stata a lungo sottovalutata o
addirittura negata. Ciò ha contribuito con ogni probabilità alla presunta neutralità di genere
della scienza, fondata a sua volta sull’assunto che la scienza, in quanto attività razionale, non
possa essere “inquinata” da dinamiche sociali e culturali che producano discriminazione.

Invece, purtroppo, la scienza non è un'eccezione e i dati lo dimostrano chiaramente. In
Europa, in Nord America e ovunque nel mondo le donne tendono a scomparire se si proce-
de dal basso verso l'alto di un'ipotetica piramide delle carriere scientifiche. Negli Stati mem-
bri dell'Unione Europea, le donne detengono meno del 20% delle posizioni accademiche di
grado più alto (livello A), nonostante rappresentino più del 55% del corpo studentesco univer-
sitario totale e quasi il 60% di coloro che arrivano alla laurea. Anche se vengono regolarmen-
te registrati aumenti della presenza femminile in posizioni altamente qualificate, il loro anda-
mento reale è lento (in cinque anni un aumento della presenza femminile in posizioni di livel-
lo A pari a circa il 2%).

Tuttavia la partecipazione delle donne alla ricerca non è l'unica questione in gioco; essa riflet-
te una più ampia e radicata mancanza di consapevolezza della dimensione di genere nella
scienza, che ne influenza i contenuti, i metodi e le priorità. Ciò ha ricadute sempre più nega-
tive sulla qualità della ricerca, sulle politiche che la regolano e sull'utilizzo dei risultati scienti-
fici in termini economici e sociali.

Politiche di sostegno

Fortunatamente, la portata di simili temi è stata recepita da molte istituzioni e altri soggetti,
sia in Europa che in altre parti del mondo, e ciò ha avuto come risultato un impegno sempre
crescente sul fronte della parità di genere nella scienza.

Molti governi hanno messo a punto diverse misure volte ad aumentare la partecipazione delle
donne nella scienza e nella tecnologia (d'ora in avanti S&T). A partire dalla metà degli anni
Novanta, la Commissione Europea ha sviluppato in maniera consistente i propri interventi in
materia, compreso un apparato sempre più ampio di misure e iniziative. In queste nuove con-
dizioni, molte università, centri di ricerca, reti di professionisti/e e associazioni di donne hanno
progettato e realizzato programmi centrati sull'uguaglianza di genere nella S&T.
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Imparare dall'esperienza

La necessità di capitalizzare tali esperienze sta ora emergendo, nella prospettiva di accresce-
re la qualità e l'impatto delle azioni sviluppate. Tale necessità è stato il fulcro intorno al quale
ha cominciato a prendere forma una “comunità di pratiche” transnazionali, per facilitare la pro-
duzione di nuovi strumenti destinati alla selezione e alla diffusione di quelle idee e pratiche
che si sono dimostrate più efficaci, affidabili e sostenibili.

Le presenti Linee Guida sono parte di questo sforzo collettivo. Esse costituiscono il risultato
del progetto intitolato “Praticare l'uguaglianza di genere nella scienza” (PRAGES), il cui obiet-
tivo principale era fare il punto sulle iniziative e sui programmi attuati in specifiche istituzioni
(come università, istituti, facoltà e dipartimenti, ma anche reti, associazioni e imprese) con lo
scopo di promuovere l'uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia.

Per raggiungere tale obiettivo, è stato seguito un percorso inevitabilmente complesso. In
primo luogo, è stata condotta una ricerca preliminare dei programmi attuati in Europa, Nord
America e Australia. Successivamente, sono stati contattati più di 1.100 rappresentanti delle
istituzioni, organizzazioni e reti che hanno promosso i suddetti programmi. Ciò ha reso pos-
sibile la raccolta di informazioni – sia di prima mano che dal web – su 125 programmi. Infine,
grazie all'adozione di un approccio di tipo comparativo fondato sulla tecnica del benchmar-
king, è stato creato un database in grado di fornire una descrizione e una breve analisi dei
109 programmi selezionati.

I programmi hanno costituito la fonte d'informazione più importante per la redazione delle
Linee Guida. Analizzarli nel loro insieme ha permesso di superare la mera dimensione
descrittiva e di comprenderne meglio le intenzioni di fondo, gli obiettivi e i modelli operativi,
nonché di documentare con maggiore precisione il loro impatto generale.

L'orientamento strategico dei programmi per l’uguaglianza di genere

Visti da questa prospettiva, i programmi analizzati mostrano mediamente un marcato orien-
tamento strategico. La stragrande maggioranza di essi sembra fondato su una profonda
conoscenza e consapevolezza dei meccanismi pervasivi che fanno della scienza un dominio
maschile. Anche quando limitati nella portata, questi programmi spesso riescono a collegare
le proprie azioni a una più ampia cornice strategica e quasi sempre tendono ad ampliare il
loro raggio d'azione e ad acquisire un carattere permanente nel tempo.

La visione d’insieme dei programmi ha condotto alla definizione di tre strategie generali, che
costituiscono l'ossatura stessa delle Linee Guida.

La prima strategia consiste nel rendere la scienza e la tecnologia (e, più concretamente, le
istituzioni della ricerca) un ambiente favorevole per la vita professionale e le prospettive di
carriera delle donne. A questo proposito, sono stati individuati tre obiettivi principali, scaturiti
dalle azioni promosse nei programmi presi in esame:

– promuovere un cambiamento nella cultura e nei comportamenti all'interno degli ambienti
professionali legati alla scienza e alla tecnologia;

– favorire l'equilibrio vita-lavoro per tutte/i;

– sostenere lo sviluppo delle carriere in fase iniziale.
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La seconda strategia mira a includere la dimensione di genere negli stessi processi di ricer-
ca e innovazione. Due sono gli obiettivi principali individuati in quest'ambito:

– superare gli stereotipi su genere e scienza;

– influenzare metodi e contenuti scientifici.

La terza strategia è infine orientata a promuovere la presenza di donne in posizioni di leaders-
hip in ambiente scientifico. A tale riguardo, dall'analisi dei programmi sono emersi quattro
obiettivi:

– sostenere la leadership femminile nella pratica della ricerca;

– sostenere la leadership femminile nella gestione della ricerca;

– sostenere il ruolo delle donne nella comunicazione scientifica;

– incrementare la presenza e il peso delle donne nei processi relativi alla gestione dell'inno-
vazione e nelle relazioni tra scienza e società.

Nel complesso, le presenti Linee Guida contengono 31 raccomandazione per l’attuazione
delle tre strategie, oltre a 61 più specifiche linee d'azione. A loro volta, le linee d'azione sono
accompagnate da 219 esempi tratti dalle esperienze dei programmi per la parità di genere.
Per ogni esempio, è indicato almeno un indirizzo web per permettere l'accesso diretto alle
relative fonti di informazione.

La struttura brevemente descritta sopra è sintetizzata nelle tabelle riassuntive 1-3 allegate a
questo riepilogo di progetto.

Uno sguardo d'insieme ai programmi di uguaglianza di genere nella S&T

Oltre alla suddetta impostazione generale, le Linee Guida si impegnano a fornire anche un'a-
nalisi trasversale dei programmi, al fine di identificare le soluzioni pratiche e gli indirizzi svi-
luppati, indipendentemente dalle strategie adottate e dagli obiettivi perseguiti.

Vengono presi in esame tre ambiti.

Il primo include gli strumenti utilizzati nei singoli programmi per raggiungere gli obiettivi. È
superfluo precisare che ognuno di tali strumenti può essere utilizzato per conseguire obietti-
vi diversi e per mettere in atto strategie diverse, o anche diverse strategie allo stesso tempo.
In totale sono stati catalogati 31 strumenti, accompagnati da 138 esempi, ognuno col rispet-
tivo indirizzo web.

Il secondo ambito riguarda i piani d'azione, ovvero schemi ricorrenti che assicurino adeguati
standard qualitativi alle azioni promosse dai singoli programmi. In totale sono stati catalogati
30 piani d'azione, raggruppati in base a quattro macro-parametri: pertinenza, efficacia, effi-
cienza e sostenibilità.

Il terzo ambito interessa alcune delle conclusioni emerse dall'intera analisi, raggruppate in
sette suggerimenti metodologici generali.

La struttura e i contenuti dei suddetti tre ambiti sono sintetizzati nelle tabelle riassuntive 4-6
allegate a questa sintesi.
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9

1. Premi e riconoscimenti

2. Raccolte di buone pratiche

3. Libri e relazioni

4. Dichiarazioni

5. Servizi di cura all’infanzia

6. Coaching

7. Comitati

8. Consultazioni

9. Banche dati

10. Contatto diretto

11. Manuali e materiale divulgativo

12. Strumenti espressivi e artistici

13. Borse di studio, prestiti e sovvenzioni

14. Servizi informativi

15. Misure istituzionali

16. Gruppi di pressione / lobbying

17. Campagne mediatiche

18. Riunioni

19. Mentoring

20. Stumenti di monitoraggio e
valuazione

21. Networking

22. Servizi a richiesta

23. Misure organizzative

24. Pianificazione

25. Strumenti per la comunicazione
pubblica

26. Regolamentazioni

27. Recerca e raccolta dati

28. Eventi pubblici e sociali

2 9 . Corsi di formazione, lezioni e seminari

30. Spazi di discussione nel web

31. Siti web

Strumenti (p.163)

Tabella riassuntiva 4
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Pertinenza (p. 200)

Efficacia (p. 203)

Modelli di azione (p.197)

# 1. CONOSCENZA – Produrre conoscenza in merito al problema

# 2. PARTECIPAZIONE – Usare approcci partecipativi nella
pianificazione dei programmi

# 3. DIVERSITÀ – Ricondurre le tematiche di genere nel più alto
contesto della diversità

# 9. CONSAPEVOLEZZA – Rafforzare tutti i programmi con attività di
sensibilizzazione

# 5. CAPITALE SOCIALE – Utlizzare e ampliare il capitale sociale del
programma

# 4. LEZIONI APPRESE – Valorizzare le proprie esperienze e le
esperienze altrui

# 6. LEADERSHIP ISTITUZIONALE – Portare la leadership
istituzionale dalla propria parte

# 7. CULTURA E STRUTTURA ISTITUZIONALE – Rendere il
programma compatibile con la cultura e con le strutture istituzionali
di riferimento

# 8. AMBITO E GRUPPI DI RIFERIMENTO – Mantenere un approccio
unitario pur rivolgendosi a un pubblico vasto

# 1. STAFF – Affidare il programma a un gruppo di persone motivate,
esperte e attive

# 2. PARTECIPAZIONE VOLONTARIA – Promuovere l’azione
volontaria a sostegno del programma

# 3. LEADERSHIP DEL PROGRAMMA – Assicurare continuità alla
leadership del programma

# 5. MONITORAGGIO E VALUATAZIONE – Dotare i programmi di
efficaci sistemi di monitoraggio e vlautazione

# 4. PIANIFICAZIONE – Sviluppare piani d’azione pubblici, realistici e
a lungo termine

# 6. PARTNARIATI – Promuovere ampi partenariati coinvolgendo
soggetti-chiave

# 7. TRASPARENZA E TRASFERIBILITÀ – Rendere il programma
trasparente e trasferibile all’estero

# 8. DIVERSIFICAZIONE – Diversificare azioni e strumenti

Tabella riassuntiva 5
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Efficienza (p. 206)

Sostenibilità (p. 208)

# 1. FINANZIAMENTI – Diversificare il più possibile le fonti di
finanziamento

# 2. RISPETTO DEI PROGRAMMI – Rimanere flessibili pur nel rispetto
dei piani d’azione stabiliti

# 3. CONTABILITÀ E GESTIONE – Dotare il programma di un sistema
professionale di contabilità e gestione delle risorse

# 5. COOPERAZIONE – Ampliare le reti di cooperazione per aumetare
l’accesso alle risorse

# 4. SCENARI – Sviluppare tempestivamente opportuni scenari come
fonte di future risorse

# 6. COMPETENZE DELLO STAFF – Rafforzare le competenze del
personale in fatto di raccolta e gestione di fondi

# 1. PIANIFICAZIONE DELLA SOSTENIABILITÀ – Pianificare la
sostenibilità sin dall’inizio

# 2. RACCOLTA DI FONDI – Promuovere iniziative per la sostenibilità
mentre il programma è ancora in corso

# 3. COINVOLGIMENTO DEGLI UOMINI – Coimvolgere gli uomini
nella promozione e nell’attuazione del programma

# 5. IMPEGNO DEI PARTNER– Promuovere un coinvolgimento diretto
dei partner

# 4. VISIBILITÀ DEL PROGRAMMA – Curare la più ampia visibilità del
programma

# 6. FLESSIBILITÀ ORGANIZZATIVA – Prevedere soluzioni
organizzative flessibili

# 7. INTEGRAZIONE NELL’ISTITUZIONE DI RIFERIMENTO –
Spingere per una progressiva integrazione del programma
nell’istituzione di riferimento
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1. Stabilire un legame tra azione e conoscenza

2. Creare uno spazio istituzionale per le tematiche di genere

3. Cercare alleanze e appoggi

4. Adottare un approccio integrato

5. Collegare genere e diversità allo sviluppo scientifico

6. Promuovere una comunità di pratiche

7. Difendere la vitalità del programma

Suggerimenti
metodologici (p. 211)

Tabella riassuntiva 6
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Le presenti Linee Guida sono il prodotto finale di PRAGES, “Practising Gender Equality in
Science” (praticare l'uguaglianza di genere nella scienza), un progetto durato 21 mesi che ha
affrontato la questione della scarsa presenza di donne nelle posizioni di alto profilo nella ricer-
ca scientifica e tecnologica.

Dopo un decennio di sforzi da parte di soggetti europei, nazionali e locali – così come di uni-
versità e centri di ricerca – e in un contesto di persistenti dinamiche di discriminazione, l'obiet-
tivo del progetto è stato quello di fare il punto della situazione, mettendo in evidenza le stra-
tegie e le misure che si sono rivelate efficaci nell'accelerare il ritmo del cambiamento, anco-
ra incredibilmente lento nonostante la crescente partecipazione professionale delle donne –
e il loro importante contributo – alle discipline scientifiche e tecnologiche.

La posta in gioco è stata identificata sin dall'inizio, non solo nell'indiscutibile diritto delle
donne a un'equa valutazione – e riconoscimento – del merito scientifico, in termini di avanza-
mento di carriera e accesso ai ruoli decisionali, ma anche, come ormai ampiamente ricono-
sciuto, nella possibilità che la ricerca scientifica e tecnologica sia più radicata nella società e
più aderente all'evolversi dei suoi bisogni e delle sue aspettative, in un'epoca di profondi cam-
biamenti. Inoltre, portare la prospettiva delle donne (e quella di altri gruppi minoritari) nei pro-
cessi di ricerca, non può che accrescere la creatività e l'innovazione, aiutando al tempo stes-
so la scienza a riconsiderare le sue pretese – ad oggi discutibili – di neutralità e universalità.

Da questo punto di vista, il legame tra la diversità e l'eccellenza emerge chiaramente, con
tutte le sue implicazioni in termini di progresso scientifico e tecnologico e sviluppo economi-
co. Emerge inoltre il bisogno di evitare approcci semplicistici che mirino a risolvere i problemi
agendo solo sulle donne (“fixing the women”), per renderle compatibili con gli approcci e le
culture dominanti. Al contrario, i problemi che le donne affrontano e riferiscono dovrebbero
essere intesi come punto di partenza per “aggiustare” l'ambiente organizzativo e culturale
della scienza (“fixing the organisation”), a partire dal concetto di diversità.

Il progetto si è caratterizzato per una serie di approcci generali. Prima di tutto, un a p p r o c c i o
c o m p a r a t i v o tra le iniziative promosse in diversi paesi europei e quelle attuate in Canada, in
Australia e negli Stati Uniti. In secondo luogo, un approccio analitico, per mettere in evidenza
i diversi aspetti della questione “donne e scienza”, al fine di individuare le strategie e gli stru-
menti adatti per occuparsene. Infine, l’approccio benchmarking1 per mettere in luce le solu-
zioni di maggior successo e suggerirne possibili adeguamenti per trasferirle in contesti diversi.

Introduzione

1 Il benchmarking, la cui origine risale agli anni Settanta nel contesto degli studi di management ma che si è poi
sviluppato soprattutto negli anni Novanta, può essere definito come “un processo di identificazione, comprensio-
ne e adattamento di pratiche, interne o di altre organizzazioni, volte a migliorare la propria performance” (Cook S.,
Practical Benchmarking, Kogan Page, London, 1995). Allo stesso tempo, il benchmarking rappresenta un proces-
so permanente di apprendimento e miglioramento, nonché un processo di definizione di standard sulla base delle
pratiche identificate (Benchmarking Centre, United Kingdom, 1997).
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Le strategie raccolte e analizzate, in sintonia con l'obiettivo globale del progetto, sono quelle
messe in atto al livello delle organizzazioni (università, istituti, facoltà, dipartimenti, ma
anche gruppi, associazioni e imprese legate all'ambiente della S&T), ovvero iniziative concre-
te realizzate in specifici contesti istituzionali. Né le politiche nazionali né quelle europee sono
state prese direttamente in considerazione, anche se alcune iniziative hanno origine da esse
o vi si legano in qualche modo. Certamente ciò non significa che sia possibile cambiare situa-
zioni diffuse di disuguaglianza senza un ampio supporto legislativo e politiche mirate.
Viceversa, l'intento è quello di fornire indicazioni ed esempi di ciò che è possibile realizzare
partendo dal basso – dai semplici programmi monotematici alle iniziative istituzionali di più
ampio respiro – attraverso il riconoscimento del ruolo che la diversità gioca nel generale pro-
cesso di cambiamento istituzionale.

Per perseguire tali scopi, il progetto è stato concepito come un percorso integrato, organizza-
to in quattro fasi principali.

La prima fase ha comportato un’intensa attività di networking, con lo scopo di mappare, tra
Europa, Stati Uniti, Australia e Canada, le iniziative attuate a sostegno dell'avanzamento delle
donne nelle carriere scientifiche e tecnologiche. Ne è scaturita una mailing list contenente più
di 1.100 programmi.

La seconda fase ha comportato il contatto diretto con le istituzioni mappate e la somministra-
zione di questionari semi-strutturati a quei promotori che si sono dichiarati disposti a par-
tecipare (125). È stato così costruito un database contenente informazioni descrittive di base
sulle 109 iniziative che – dopo l'analisi dei questionari e della relativa documentazione – sono
state giudicate rilevanti ai fini del progetto.

La terza fase ha posto l'accento sull'analisi della qualità: sono state individuate le soluzio-
ni più efficaci tra quelle messe in campo dai vari programmi per gestire i problemi emersi
durante l'attuazione, fossero essi di natura sociale, culturale, organizzativa, finanziaria, etc.
Per fare ciò si è adottata la prospettiva del benchmarking, grazie alla quale è stato possibi-
le individuare le idee migliori e isolare le caratteristiche che ne avrebbero resa possibile la
condivisione da parte di altri programmi. In questo modo è stata creata una seconda versio-
ne del database, contenente queste ulteriori informazioni.

La quarta fase, infine, ha visto la stesura della bozza di queste linee guida, nel tentativo di
trarre il massimo dall'esperienza dei programmi analizzati e di organizzare le conoscenze
acquisite in un formato semplice e pratico.

Le linee guida hanno subìto un ampio processo di revisione che ha coinvolto, oltre ai part-
ner, i membri dell’International Board of Advisors del progetto e 24 esperti provenienti da
Europa, Australia, Canada e Stati Uniti. Inoltre, sono stati organizzati quattro seminari nazio-
nali nei paesi europei partecipanti al progetto (Italia, Regno Unito, Danimarca e Ungheria) al
fine di raccogliere ulteriori idee e suggerimenti.

Per sostenere l’itinerario fin qui brevemente descritto, sono state intraprese diverse altre atti-
vità finalizzate alla disseminazione e alla comunicazione pubblica, ugualmente cruciali per la
buona riuscita del progetto. Tra di esse, la costruzione di un sito web dedicato, l'istituzione
di un Osservatorio sul web per la segnalazione di seminari, conferenze, pubblicazioni e altri
eventi rilevanti nell'ambito del tema “donne e scienza” e, infine, la pubblicazione di una news-
letter elettronica.

Le linee guida sono organizzate in cinque parti.



La parte A, intitolata “Donne e scienza: problemi e poste in gioco”, mira in primo luogo a
fornire un quadro d'insieme della posizione delle donne nel settore della S&T, sottolineando i
principali rischi che mettono in pericolo il loro avanzamento professionale. In secondo
luogo, viene esaminato il modo in cui i programmi tendono a reagire per controllare tali rischi
e vengono presentate le tre principali strategie messe in campo, che affrontano le tre que-
stioni fondamentali che sono alla base dei molteplici ostacoli con cui le donne si trovano soli -
tamente a fare i conti.

La parte B, intitolata “Un ambiente favorevole per le donne”, prende in esame la prima
strategia, utilizzando una vasta raccolta di esempi per illustrare l'impegno dei programmi nella
costruzione di ambienti professionali che rendano possibile l'avanzamento delle donne. Le
raccomandazioni e le linee d'azione tratte da tali esperienze includono tre aree: promuovere
un cambiamento della cultura interna e dei comportamenti tradizionali negli ambienti di
lavoro legati alla scienza e alla tecnologia, sostenere l'equilibrio vita-lavoro per tutte/i e for-
nire strumenti di sostegno alla carriera nella sua fase iniziale.

La parte C, intitolata “Una scienza consapevole della dimensione di genere”, e dedicata
alla seconda strategia, si occupa dell'inclusione della dimensione di genere nei processi stes-
si della ricerca e dell'innovazione. Attraverso esempi concreti, vengono fornite raccomanda-
zioni ascrivibili a due aree: sconfiggere gli stereotipi di genere nella scienza e influenzarne
contenuti e metodi.

La parte D, intitolata “Una leadership scientifica delle donne per una società che sta
cambiando”, è incentrata sul tema della leadership scientifica in senso lato e comprende
quattro grandi aree di raccomandazioni, ancora una volta derivate dalle azioni realizzate nei
programmi analizzati: sostenere la leadership femminile nella pratica della ricerca, sostene-
re la leadership femminile nella gestione della ricerca, sostenere il ruolo delle donne nella
comunicazione scientifica, aumentare la presenza e il peso delle donne nei processi legati
all'innovazione e ai rapporti tra scienza e società.

La parte E, intitolata “Programmi che funzionano”, raccoglie indicazioni pratiche che arriva-
no direttamente dai promotori dei programmi, organizzandole in “Strumenti”, “Modelli d'azio-
ne” e alcuni “Suggerimenti metodologici” generali. In questa parte si è deciso di potenziare il
versante empirico delle linee guida, includendo le opinioni e i consigli di coloro che nella pra-
tica gestiscono i programmi.

Una bibliografia e due appendici completano il testo. L'Appendice 1 contiene una breve
spiegazione della metodologia applicata per identificare, selezionare e valutare i programmi
che costituiscono il fondamento delle linee guida. L'Appendice 2 fornisce un elenco dei pro-
grammi e delle organizzazioni che li promuovono (i link ai documenti pubblici relativi a cia-
scun programma sono invece forniti nel testo dopo ogni esempio).

Va sottolineato che non tutti i programmi, com'è ovvio, possono essere attuati in qualsiasi
contesto giuridico, sociale, culturale o organizzativo. Per decidere se e come un dato pro-
gramma può essere adottato e/o adattato in una specifica situazione, le informazioni forni-
te dalle linee guida possono essere integrate con quelle contenute in altre due fonti
collegate:

– le pagine web dei programmi, indicate direttamente dalle linee guida attraverso appositi
link dopo ciascun esempio;
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2 Per ovvie ragioni di privacy, le informazioni relative alla valutazione dei programmi sono fornite in forma anoni-
ma (si veda l'Appendice 1: Nota metodologica). Gli strumenti di ricerca permettono agli utenti di selezionare e con-
sultare diversi tipi di iniziative e informazioni.



– il database di PRAGES, dove sono contenute informazioni sui fattori di ostacolo e di facil-
itazione, di tipo strutturale e procedurale, relative a un gran numero di programmi diversi,
così come le analisi della qualità e della trasferibilità (il database è disponibile all'indirizzo:
http://www.retepariopportunita.it/prages)2.

Il progetto è stato condotto sotto l'egida del Settimo Programma Quadro per la Ricerca e lo
Sviluppo Tecnologico, e ha inoltre beneficiato di un finanziamento da parte del Ministero
Italiano dell'Economia e delle Finanze. Le attività sono state coordinate da un consorzio di
undici partner:

– Dipartimento per le Pari Opportunità – Presidenza del Consiglio dei Ministri (Italia, coordi-
natore del progetto)

– ASDO – Assemblea delle Donne per lo Sviluppo e la Lotta all'Esclusione Sociale (Italia)

– TETALAP – Hungarian Sciences and Technology Foundation (Ungheria)

– Dipartimento di Sociologia e Ricerca Sociale – Università degli Studi di Milano-Bicocca
(Italia)

– Danish Centre for Studies in Research and Research Policy, Aarhus University
(Danimarca)

– Centre for Equality and Diversity at Work, Manchester Business School (UK)

– Centro Studi e Ricerche “Donne e Differenze di Genere” – Università degli Studi di Milano
(Italia)

– Center for Gender in Organizations, Simmons College School of Management (USA)

– Department of Sociology, Cambridge University (UK)

– Research School of Social Science, University of Queensland (Australia)

– Istituto Universitario Europeo (Italia)

Le linee guida sono principalmente indirizzate alla leadership scientifica e manageriale, così
come ai gruppi e associazioni di donne all'interno di università e centri di ricerca pubblici e pri-
vati, con lo scopo di fornire idee e suggerimenti per attuare o potenziare iniziative finalizzate
alla parità di genere nelle loro organizzazioni. Più in generale, le linee guida si rivolgono
anche alle istituzioni pubbliche, private e non-profit coinvolte nelle politiche per la ricerca, alle
istituzioni pubbliche, private e non-profit coinvolte nelle politiche per le pari opportunità, alle
organizzazioni della società civile, alle associazioni imprenditoriali e ai sindacati, alle società
scientifiche e alle reti nazionali ed europee, ai media.

La stesura del testo è opera di Marina Cacace (ASDO).
La stesura della versiona italiana è stata curata dal team dell’Università degli Studi di Milano-
Bicocca, coordinato da Francesca Zajczyk. La traduzione è di Paola Lembo.
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La posizione di donne e uomini nei settori
della scienza e della tecnologia, a quanto
emerge dai dati disponibili, è ancora lontana
dall'essere bilanciata ed equa. Come accade
in altri campi, la presenza delle donne in tali
settori è influenzata da dinamiche fortemente
contrastanti, che si traducono in ritmi di pro-
gresso estremamente lenti, come appare
evidente anche dai numeri.

Alcuni dati suggeriscono la tendenza gene-
rale a una sempre maggiore partecipazio-
ne – e a un crescente successo – delle
donne in tutti i campi della scienza. In
alcuni casi la prevalenza numerica maschile
viene addirittura sovvertita. Nell'Unione
Europea dei 27, per esempio, nel 2006 il 55%
del corpo studentesco universitario era
costituito da donne, con percentuali ancora
più alte (59%) sul totale dei laureati, il che
attesta il maggior successo delle donne
nell'istruzione universitaria (cfr. grafico 1).
Progressi importanti sono stati registrati
anche nel conseguimento dei dottorati di
ricerca (la percentuale di donne è salita al
45% nel 2006) e in campi tradizionalmente

dominati dagli uomini, come le scienze
naturali, dove la partecipazione delle donne
al livello di dottorato di ricerca è cresciuta
mediamente del 6,3% annuo tra il 2002 e il
2006, a fronte di un aumento del 3,7% tra gli
uomini (Commissione Europea, 2009).

Altri dati, tuttavia, mostrano la forza e la
persistenza dei processi di esclusione che
rallentano e mettono a rischio l'avanzamento
delle donne nelle carriere scientifiche. Nel
2006 le donne costituivano solo il 19% delle
posizioni accademiche di “livello A”1, con un
aumento di soli due punti percentuali in
cinque anni (erano il 17% nell'Europa dei 27
nel 2002). Inoltre, i dati mostrano la
scomparsa sistematica delle donne man
mano che si procede dalla base alla cima
della piramide occupazionale. Secondo lo
schema classico della segregazione
verticale, non vi è una presenza proporzio-
nata di donne nelle posizioni di alto livello. Il
grafico 2 mostra la versione più recente del
famoso “diagramma a forbice”: ciò che
accade dopo la laurea modifica radicalmente
la tendenza che emerge dal grafico 1.
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[1. Uno sguardo ai numeri]
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Definite come “il livello/grado più alto al quale la ricerca è normalmente condotta” (Commissione Europea, 2009),
corrispondente nella maggioranza dei casi alla qualifica di “professore ordinario”.

Grafico 1 – Rapporto donne/uomini tra gli studenti e i laureati, EU-27, 2006 (%)

Fonte: Commissione Europea, 2009



Le donne sono ancora meno rappresenta-
te nelle carriere scientifiche e ingegne-
ristiche (grafico 3), dove costituiscono solo il
31% del corpo studentesco. È vero che il loro
numero, considerando tutti i settori discipli-
nari in questo ambito nel loro complesso, sta
crescendo, non solo tra le/i laureate/i (34%),
ma anche tra le/i dottorande/i e tra coloro che
arrivano al PhD. Ma, dopo il PhD, lo schema
generale torna a riproporsi e la percentuale di
donne diminuisce man mano che si sale nella
scala gerarchica, con un tasso di perdita
paragonabile a quello di tutti gli altri settori
(Commissione Europea, 2009).

Per spiegare questo andamento della
segregazione verticale, viene spesso
proposta un'ipotesi che fa riferimento a un
“fattore generazionale”, che implica cioè
che le donne al livello A sono rappresentate

nella giusta proporzione se si considera
l'esiguo numero di studentesse presenti
all'inizio del loro percorso. Un lieve effetto
generazionale può naturalmente essere
documentato, se si osserva che le
generazioni più giovani sono maggiormente
rappresentate rispetto alle precedenti nelle
posizioni più elevate. Nell'Europa dei 27, per
esempio, le donne tra i 33 e i 44 anni
rappresentano il 23% delle posizioni accade-
miche di livello A, mentre la percentuale
scende al 18% se si considera il gruppo delle
più anziane (al di sopra dei 55 anni). Va
notato, tuttavia, che le differenze sono
davvero sottili – soprattutto se si considera
l'aumento della percentuale di donne nel
corpo studentesco e tra i laureati – oltre a
non essere omogenee tra i vari paesi.

Dati che mettano accuratamente in relazione
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Grafico 2 – Rapporto donne/uomini in una tipica carriera accademica e tra gli studenti, EU-27, 2006 (%)

Fonte: Commissione Europea, 2009
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Grafico 3 – Rapporto donne/uomini in una tipica carriera accademica e tra gli studenti in ambito
scientifico e ingegneristico, EU-27, 2006 (%)

Fonte: Commissione Europea, 2009



la presenza delle donne tra studenti/esse e
accademici/che di livello A all'interno di
gruppi omogenei d'età potrebbero chiarire
meglio questo aspetto, ma al momento non
sono disponibili. Una stima può essere fatta
per l'Italia, un paese dove la presenza
femminile in posizioni di livello A è in linea
con la media dell'Europa dei 27 (19%). Anche
se naturalmente non è possibile generaliz-
zare la situazione italiana, è interessante
notare che in questo paese la crescita
costante delle donne laureate ha avuto un
corrispettivo solo parziale nell'accesso
alle posizioni accademiche di più alto
livello. La presenza delle donne tra i laureati
è stata monitorata per anno di nascita dal
1935 al 1969. I risultati sono stati messi in
relazione – per gruppi d'età – con la presenza
femminile in posizioni accademiche di livello
A. La tabella 1 mostra tassi di crescita molto
diversi: le donne nate tra il 1965 e il 1969
sono state le prime a raggiungere la parità
con gli studenti maschi in relazione al
conseguimento della laurea, ma oggi
rappresentano solo il 19,6% dei professori
ordinari. Il fatto che la presenza femminile in
posizioni di livello A smetta di crescere o
addirittura diminuisca nelle generazioni più
giovani significa probabilmente che per le
donne è necessario più tempo – almeno in
Italia – per arrivare alla posizione di profes-
sore ordinario, fenomeno che a sua volta
riduce la portata del fattore generazionale.

Tabella 1 – Rapporto tra donne laureate e donne in
posizioni accademiche di livello Aper gruppi d'età (%)

Fonte: ASDO, stime basate su D'Aprile (1998); MUR
(2008)

La segregazione verticale, tuttavia, non è
l'unico problema che colpisce la carriera delle
donne, ma anzi è connessa a numerosi altri.
Sono infatti ampiamente documentati anche
la segregazione orizzontale, ovvero la
concentrazione delle donne in alcune
discipline e in determinati settori o mansioni
all'interno della medesima disciplina, così
come il gap salariale e le differenze nell'ac-
cesso alle risorse, nelle pubblicazioni,
nell'acquisizione di brevetti, fino ad arrivare a
fenomeni complessi come quelli relativi alla
presenza di stereotipi circa il rapporto tra le
donne e la scienza.

In verità, la scarsa presenza di donne in
posizioni chiave nel campo scientifico e
tecnologico può essere rappresentata
attraverso una vasta gamma di parametri di
misurazione, il che garantisce una più ampia
comprensione della natura multidimensio-
nale del problema.

Volendo approfondire le molte sfaccettature
in cui è articolato questo tema, emergono tre
aree principali di esclusione, che, pur
sovrapponendosi in alcuni casi, mantengono
comunque un proprio autonomo significato e
necessitano perciò di specifiche forme di
intervento:

– l'ostilità verso le donne di taluni aspetti
dell'ambiente scientifico e tecnologico;

– le concezioni e le pratiche dominanti della
stessa scienza, identificata con il genere
maschile;

– il dominio maschile delle dinamiche della
leadership.

Nei paragrafi che seguono, passeremo
brevemente in rassegna queste tre aree,
presentandole anche come aree di rischio:
rischio per le donne di non riuscire a
raggiungere concretamente la parità, ma
anche rischio per la società di sprecare il ta-
lento delle donne, perdendo così un'opportu-
nità per costruire una scienza innovativa e
“socialmente solida” ( N o w o t n y, Scott &
Gibbons, 2002), incorporandovi le donne e la
dimensione di genere.

Gruppi d'età per
anno di nascita

Donne laureate
sul totale dei

titoli conseguiti

Donne in
posizioni

accademiche di
livello A

1935-1939 31.1 11.9

1940-1944 33.8 16.2

1945-1949 42.7 21.1

1950-1954 44.8 24.2

1955-1959 44.1 20.6

1960-1964 46.0 19.3

1965-1969 49.8 19.6

23



Qui di seguito verranno brevemente discusse
le tre aree di rischio, insieme ad alcuni dati in
grado di fornire prove concrete della loro
esistenza.

2.1. La scienza come ambiente ostile

La struttura nascosta della discriminazione

Molti dei fattori che fanno della scienza un
ambiente di lavoro ostile alle donne sono
comuni a qualsiasi altro ambiente
professionale, anche se il livello di
dominanza maschile in talune specifiche
discipline (come l'ingegneria) è davvero
imponente. Il problema è che la scienza è
considerata una disciplina perfettamente
oggettiva e meritocratica, a tal punto da
potersi permettere di ignorare la dimensione
di genere. Il diffuso convincimento circa la
presunta neutralità di genere della scienza
è alla base della natura informale e poco
visibile dei suoi meccanismi di segregazione,
che spesso non vengono colti nemmeno
dalle donne stesse. Ciò rende più difficile
affrontare i problemi.

Tuttavia, una valutazione oggettiva dei dati
sulla presenza femminile nella scienza indica
chiaramente che, sebbene oggigiorno forme
esplicite di discriminazione siano virtualmen-
te assenti, i meccanismi più nascosti e
profondi della discriminazione sono
ancora all’opera, continuando a produrre
risultati chiaramente visibili e quantificabili.
Tali meccanismi mostrano peraltro una
patricolare vitalità e una forte capacità di
assumere nuove forme nel tempo, assecon-
dando le rilevanti trasformazioni a cui sono
esposte sia la ricerca scientifica che la
società in generale (cfr. più sotto il paragrafo
“La scarsa rappresentanza delle donne in un
contesto più ampio”).

È come se una “matrice” culturale, sociale
e psicologica della scienza come dominio
maschile stesse continuando a generare

vecchi e nuovi meccanismi di discriminazio-
ne, capaci di adattarsi ai mutamenti del-
l'ambiente sociale circostante. Stando così le
cose, i miglioramenti osservabili – come un
aumento nel numero di donne nelle facoltà
scientifiche o la loro crescente presenza in
settori professionali a dominazione maschile
– non indicano necessariamente un indeboli-
mento dell’influenza dei processi discri-
minatori.

Essendo nascoste, le strutture della
discriminazione non sono facilmente
individuabili: sono connaturate al linguaggio,
alla dimensione simbolica, a modelli di
comportamento pressoché automatici, al
senso comune e a convinzioni e credenze
d i ffuse e radicate. Nel complesso, esse
contribuiscono – se non a mettere in moto
processi discriminatori in modo diretto – a
creare un clima o un ambiente favorevoli
all'attecchire di condizioni discriminatorie per
le donne. Alcuni dei fattori legati a quello che
talvolta è stato definito “clima gelido” per le
donne nei dipartimenti scientifico-tecnologici
vengono presi in esame qui di seguito.

Il “tubo che perde”

Le facoltà e i dipartimenti scientifici e
tecnologici non si dimostrano accoglienti nei
confronti delle donne fin dai primi gradini
delle carriere accademiche. Attualmente, le
donne che scelgono un'istruzione di indirizzo
scientifico o tecnologico sono meno
numerose degli uomini, come mostra il
grafico 4, nel quale i corsi di studio sono
raggruppati in macro-aree.

Se si concentra l'analisi sugli ambiti legati alla
scienza e alla tecnologia, la sproporzione tra
donne e uomini aumenta (grafico 5).

I dati sono simili anche al di fuori dell’Europa,
pur considerando che i settori scientifico-
tecnologici non sono sempre raggruppati
secondo gli stessi criteri. Negli Stati Uniti, per
esempio, le donne che arrivano alla laurea e
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al dottorato in matematica e in informatica
sono il 28%, percentuale che scende al 22%
in campo ingegneristico e delle costruzioni; in
Canada sono, rispettivamente, il 29% e il
25% e in Australia il 26% e il 24% (Observa,
2008).

Tuttavia, dopo anni di politiche tese a
incoraggiare l’iscrizione delle donne alle
facoltà scientifiche e tecnologiche, è stato
dimostrato che l'aumento del numero di
studentesse nei corsi di laurea e dottorato
nelle aree scientifiche non si traduce
automaticamente in un aumento del numero
di donne in posizioni accademiche di alto
livello (Fielding & Glover, 1999).

Questo spiega perché molti parlino, a
proposito delle donne nella scienza, di un
“tubo che perde” (Jensen, 2005). La

metafora indica appunto un processo di
continua perdita di donne giovani e adulte, a
un ritmo assai più alto rispetto agli uomini, ad
ogni livello di istruzione e in ogni fase della
carriera, dalla scuola primaria alle posizioni
accademiche di alto profilo, e in maniera
sempre più accentuata man mano che si
procede verso ruoli di maggiore responsa-
bilità (Etzkowitz, Kemelgor, Neuschatz &
Uzzi, 1994). Molti fattori contribuiscono alla
diaspora delle donne: l'educazione, dinami-
che socio-culturali e pregiudizi, questioni
legate all'equilibrio vita-lavoro, discriminazio-
ne diretta nelle commissioni giudicatrici
dominate dagli uomini, discriminazione
indiretta radicata in criteri di selezione
sessisti ancorché inconsci, autocensura che
affonda le proprie radici negli stereotipi di
genere (Commissione Europea, 2009). In
una simile situazione, continuare a insistere
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sulle pur importanti politiche che mirano a
incoraggiare le donne a intraprendere studi
scientifici è una sorta di fatica di Sisifo,
considerato l'alto tasso di abbandono
(Etzkowitz & Gupta, 2006).

Gli elevati tassi di abbandono sono
probabilmente i migliori indicatori della
pressione che le donne subiscono negli
ambienti scientifici e tecnologici, dimostrando
al tempo stesso il funzionamento di mec-
canismi di esclusione che tendono a passare
inosservati e che quindi non vengono
combattuti.

Massa critica, “quote invisibili” e reti
informali

Che ci siano meno donne nel settore
scientifico-tecnologico implica anche una
sostanziale mancanza di modelli di ruolo,
sia per le studentesse che per le laureate, il
che contribuisce a rendere l’ambiente poco
accogliente per le donne. Nel 2006, ad
esempio, le ordinarie (livello A) nel campo
delle scienze naturali nell'Europa dei 27
erano solo il 13,4%, e solo il 7,2% nel campo
d e l l 'i n g e g n e r i a (Commissione Europea,
2009).

Nei dipartimenti universitari e negli enti
pubblici di ricerca, è stato spesso
argomentato che il senso di isolamento e le
altre difficoltà fossero dovute al fatto che non
è stata ancora raggiunta una “massa critica”
di donne. Sebbene la presenza femminile –
in alcuni ambiti pari o superiore a quella
maschile – non si traduca automaticamente
nell'acquisizione di posizioni di leadership,
senza tale “massa” è difficile anche solo
porre le basi per il cambiamento. Una forte
presenza femminile è necessaria, per esem-
pio, per fare pressione affinché vengano
introdotti gli studi di genere (praticamente
assenti nei dipartimenti scientifici), oltre che
per affermare stili di condotta alternativi ai
tradizionali modelli maschili (Blickenstaff ,
2005) e per rimettere in discussione la perce-
zione simbolica di una scienza da sempre
maschile (Lagensen, 2007), al fine di creare
un ambiente più accogliente per le donne
(Gürer & Camp, 2002). Diversi studi, analiz-

zando la composizione di genere e l'atmosfe-
ra dei microcoambienti in cui le studentesse
e le ricercatrici svolgono quotidianamente il
loro lavoro, hanno inoltre dimostrato come la
scarsa presenza di donne tra il personale
docente delle facoltà e dei dipartimenti
scientifici sia un fattore scoraggiante per le
studentesse (Sonnert, Fox & Adkins, 2007).

Nella S&T così come in altri campi, tuttavia,
la necessità di una massa critica sembra
cozzare con la presenza di “quote invisibili”.
Uno studio tedesco mostra, per esempio, che
esiste un limite tacito alla quota di donne
generalmente accettate nei gruppi di ricerca,
il che si traduce nel cosiddetto effetto a “porta
girevole”. Ciò significa che, se in un gruppo
c'è già un 25% di donne, la tendenza
(informale) sarà di permettere l'accesso a
un'altra solo quando una delle precedenti
avrà lasciato l'incarico (Allmendiger &
Podsiadlowski, 2001).

La scarsità di donne, specialmente nelle
posizioni più elevate, è spesso all'origine del
problema – ampiamente documentato – della
marginalità delle donne nelle reti di ricer-
ca, per loro natura basate essenzialmente su
rapporti informali (i cosiddetti “old boys
networks”). Questo fenomeno si traduce in
forme di isolamento delle donne. Allo stesso
modo, le attività legate al bisogno di mante-
nere un equilibrio tra vita e lavoro e le inter-
ruzioni di carriera causate dalla maternità
hanno indubbiamente un peso nel ridurre il
tempo che le donne possono dedicare alle
attività informali e di networking. La loro
scarsa presenza nelle attività relazionali tra
colleghi, non solo abbassa il livello di
scambio reciproco all'interno dei dipartimenti,
ma priva le donne di strumenti fondamentali
per l'avanzamento della loro carriera (Gupta,
Kemelgor, Fuchs & Etzkowitz, 2005).

Vita e lavoro

Nel campo della ricerca scientifica, come
ovunque, ruoli sociali attribuiti sulla base
del genere, come la cura familiare, ricado-
no pesantemente sulle spalle delle donne.
Molti studi sottolineano la difficoltà di trovare
un equilibrio tra l’attività scientifica (che tra
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l’altro implica spesso la mobilità internazio-
nale) e le responsabilità di cura (Commissio-
ne Europea, 2005; Gupta, Kemelgor, Fuchs
& Etzkowitz, 2005; Zimmer, 2003; Meulders,
2003; Stafford, 1996). Questa situazione dà
luogo a p r o f o n d i conflitti psicologici e
organizzativi. Gli effetti di tali conflitti sulla
carriera scientifica delle donne sono
particolarmente gravi, anche alla luce del
maggior grado di interdipendenza tra la vita
privata e la carriera sperimentato dalle donne
rispetto agli uomini (Nazio, 2009; Martin-
Garcia, 2009; Matysiak & Vignoli, 2008).

Ne consegue che le donne si possano sentire
obbligate a rinunciare alla maternità o a
rimandarla a lungo, con tutti i rischi del caso,
o a rallentare la loro attività di ricerca – spes-
so compromettendo in modo irreversibile la
possibilità di raggiungere livelli di eccellenza
– o addirittura a rinunciarvi del tutto. Spesso
la soluzione consiste nell'abbas-sare le
proprie aspettative, adattandosi a un modello
di “carriera ridotta”, che tuttavia non fa che
danneggiare il potenziale delle ricercatrici
(Cacace & Mastropietro, 2003).

La disponibilità di servizi di cura
accessibili, a costi contenuti e di buona
q u a l i t à, sufficientemente flessibili per
adattarsi ai bisogni di coloro che lavorano nel
settore scientifico, è indubbiamente un
fattore decisivo nel processo che mira a
rendere la scienza un ambiente favorevole
sia per le donne che per gli uomini.

Accesso alle risorse e sviluppo della
carriera

Il divario salariale tra donne e uomini non
risparmia i settori professionali legati alla
S&T, come documentano molti studi, il più
recente dei quali condotto dalla Commissio-
ne Europea nel 2006 in settori commerciali
pubblici e privati, sia nell'Europa dei 25 che
nei paesi associati. Le ricercatrici europee2

guadagnano in media il 24% in meno rispetto
ai colleghi maschi (Commissione Europea,
2007), una tendenza in linea col divario che
si riscontra nell'economia in generale, che

nel 2006, nell'Europa dei 27, era pari al 25%
(Commissione Europea, 2009). I dati riferiti
ad alcuni dei paesi presi in considerazione
nello studio sono riportati nel grafico 6.

Oltre a ciò, l'accesso alle risorse per la
ricerca è più difficile per le donne. Come nel
caso della segregazione di genere, non si
tratta di un fenomeno esclusivamente
europeo. Negli anni sessanta Alice Rossi
scioccò l'opinione pubblica americana e gli
stessi esperti, dimostrando che la discrimina-
zione di genere era presente anche in
prestigiose istituzioni come il Massachusetts
Institute of Technology (Rossi, 1965). Alla
fine degli anni Novanta, altri studi condotti su
e da donne del MIT, hanno rivelato che anche
le scienziate che hanno ottenuto successi e
riconoscimenti eccezionali nel proprio campo
guadagnano sistematicamente meno dei loro
colleghi maschi e hanno minore accesso a
risorse per la ricerca, come laboratori e
finanziamenti accademici (Lawler, 2001;
Ellemers, van de Heuvel, de Gilder, Maas &
Bonvini, 2004).

Inoltre, una ricerca condotta in alcune facoltà
universitarie negli Stati Uniti mostra che,
mentre da una parte si ricorre sempre più
spesso a personale precario, dall'altra le
donne sono sovrarappresentate proprio
nelle posizioni a tempo determinato (Ivey,
2005). Anche nella maggior parte dei paesi
europei le donne sono sovra-rappresentate
tra i lavoratori a tempo parziale (Brookman,
Haines, Koenig, Mclean & Westwick, 2004).

Valutazione del merito scientifico

La scorrettezza nella valutazione del merito
scientifico gioca indubbiamente un ruolo
cruciale nel determinare questa situazione. In
un celebre studio, Christine Wennerås e
Agnes Wold hanno mostrato come, nelle
peer review condotte dal Medical Research
Council (MRC) svedese per selezionare i
beneficiari di borse di studio post-dottorato,
fossero presenti forme lampanti di
pregiudizio che si traducevano in valutazioni
meno favorevoli per le donne rispetto a
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colleghi maschi con lo stesso livello di
produttività scientifica (Wennerås & Wold,
1997). Da allora, molti studi in diversi settori
disciplinari hanno confermato il peso della
variabile del genere nelle procedure di
valutazione, che fino a quel momento si
riteneva fossero in grado di garantire
l'imparzialità (Sheridan, 2006).

Sono sostanzialmente due i processi che
conducono all'assegnazione di valutazioni
inferiori alle donne (Foschi, 2000):

– giudizi prevenuti, quando non vi siano
criteri oggettivi per valutare una
prestazione, e la stessa ottenga
valutazioni migliori solo perché opera di un
uomo;

– criteri di valutazione duplici (e a volte
perfino multipli), quando la prestazione di
una donna è oggettivamente valutata pari

a quella di un uomo, ma i requisiti di
competenza richiesti ai due sono diversi.

I giudizi prevenuti e i duplici criteri di
valutazione hanno origine in quelli che sono
stati definiti “schemi di genere” (g e n d e r
s c h e m a s), ovvero “un insieme di ipotesi
implicite o inconsce in merito alle differenze
sessuali che giocano un ruolo centrale nella
definizione delle carriere di uomini e donne”,
influenzando non soltanto le aspettative che
si nutrono nei loro confronti e la valutazione
del loro lavoro, ma anche il loro stesso
rendimento professionale (Valian, 1998).
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2.2. La scienza e l'indifferenza al
genere

Stereotipi duri a morire

Che la scienza non sia affatto neutrale rispet-
to alle questioni di genere – come alcuni
scienziati amano pensare – è indirettamente
dimostrato dal perdurare di stereotipi di
genere che identificano la scienza e la
tecnologia con il maschile, con l'esclusione
simbolica delle donne (Faulkner, 2007;
Wajcman, 2007 e 2000).

Per confermare questo punto è interessante
notare – come ha dimostrato il Global Media
Monitoring Project – che nel 2005, tra gli
scienziati di cui si sono occupate televisione,
radio e stampa, le donne erano solo il 10%
(percentuale addirittura inferiore a quella del
2000, quando raggiungevano il 12%), mentre
erano sovrarappresentate tra le casalinghe
(81%) e rappresentate in maniera propor-
zionale tra le studentesse (51%), come si può
osservare nella tabella 2.

L'immagine fortemente mascolinizzata della
scienza ne emerge con evidenza: i mass
media rappresentano la scienza e la
tecnologia come i settori occupazionali e
sociali a minor presenza femminile in as-
soluto. Le donne sono meno rappresentate
sui mezzi di comunicazione di massa solo tra
i criminali e nel settore della sicurezza.

Le diverse discipline scientifiche tendono
inoltre, nella percezione pubblica, a venire
attribuite – con maggiore o minore
intensità – a un genere piuttosto che a un
altro. Uno studio condotto in Italia analizza il
modo in cui le discipline vengono percepite
dai giovani di età compresa tra i 16 e i 19 anni
(Observa, 2008). I risultati sono riportati nella
tabella 3.

La percezione e l'interiorizzazione degli
stereotipi sembrano giocare un ruolo decisivo
nel produrre bassa autostima e dinamiche
di autoesclusione tra le giovani donne in
relazione alla carriera scientifica. Scegliere
indirizzi di studio e carriere non allineate
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Teoria e pratica alleate per combattere i pregiudizi nelle valutazioni scientifiche
L'esperienza del Programma ADVANCE negli Stati Uniti

Il segno distintivo del Programma ADVANCE della National Science Foundation statunitense, lanciato per
combattere la sottorapresentazione delle donne nelle facoltà scientifiche è l’utilizzazione della
conoscenza prodotta al livello accademico circa l'impatto della variabile del genere nei processi di
valutazione e percezione del merito. Rigorosi studi condotti in materia hanno documentato che,
inconsciamente, uomini e donne sono vittime di schemi e preconcetti che poi inquinano il loro giudizio e
interferiscono con la capacità di valutare oggettivamente il merito.

Per esempio, uno studio condotto su oltre 300 lettere di presentazione indirizzate a facoltà di medicina
ha messo in luce alcune differenze nelle lettere relative alle candidate donne: le lettere erano più corte,
fornivano un’ “assicurazione di base” piuttosto che un forte sostegno, sollevavano maggiori dubbi,
dipingevano le donne più come studentesse e insegnanti che come ricercatrici e professioniste ed erano
più inclini a citare aspetti della vita privata. E ciò era vero sia che gli autori delle lettere fossero uomini,
sia che fossero donne (Trix & Psenka, 2003).

Uno studio condotto in Svezia su borse di studio post-dottorato attribuite dal Medical Research Council
ha evidenziato che, per ricevere la stessa valutazione di un collega maschio di medio livello, le donne
dovevano essere due volte e mezzo più produttive (Wennerås & Wold, 1997).

Una ricerca sull'impatto della maternità ha dimostrato che le madri vengono giudicate meno competenti
e dedite al lavoro rispetto alle non-madri. Le madri, inoltre, hanno meno probabilità di essere
raccomandate per l’assunzione e la promozione o di vedersi attribuiti ruoli decisionali rispetto alle non
madri, e ricevono stipendi iniziali inferiori (Correll, Benard & Paik, 2007).

Capire le dinamiche cognitive che intervengono nei processi di valutazione può interrompere gli schemi
automatici che producono spesso la sottovalutazione dei contributi delle donne. Ampie bibliografie
ragionate su questi e altri temi di ricerca, così come suggerimenti per integrare il sapere scientifico
nell’azione, sono disponibili nei molti siti web dedicati ai programmi ADVANCE, tra cui quello
dell'Università del Wisconsin (WISELI), quello dell'Università del Michigan e quello dell'Hunter College
(Gender Equity Program)



Tabella 2 – Donne protagoniste di notizie, 2000 e

2005 (%)

Fonte: Gallagher, 2005

all’attribuzione stereotipata delle discipline
rispetto al genere produce sentimenti di
“inautenticità di genere”, che vanno
annoverati tra le cause del fenomeno del
“tubo che perde” (Faulkner, 2007).

Gli stereotipi di genere, nonché le immagini
stereotipate della scienza e dello “scien-
ziato”, hanno un peso non indifferente nello

Tabella 3 – Percezione del genere di alcune
discipline secondo i giovani italiani (16-19 anni) (%)

Fonte: Observa, 2008

scoraggiare le giovani donne. È possibile
identificare alcune tra queste diff u s i s s i m e
rappresentazioni, le cui caratteristiche riflet-
tono un modo di fare scienza tipicamente
maschile e considerato immodifiabile, con-
trapposto a un altrettanto convenzionale
“modello femminile” (Etzkowitz, Kemelgor,
Neuschatz, & Uzzi, 1994; Commissione
Europea, 2000; Thielen, 2002; Commissione
Pari Opportunità, 2002):

– l'idea che la scienza sia un'attività perfet-
tamente razionale, dominata da procedure
esclusivamente logiche e oggettive e
dunque non del tutto compatibile con la
presunta preferenza delle donne per la
sfera emozionale e per prospettive
analitiche che privilegiano la soggettività
(Fox Keller, 1991; Wajcman, 1995);

– l'idea che la ricerca sia un'attività
estremamente impegnativa, da svolgere
sempre a tempo pieno, e per questo
incompatibile con le attività, rappresentate
come altrettanto assorbenti, legate alla
cura della famiglia;

– l'idea che la ricerca scientifica e
tecnologica sia un settore a fortissima
competizione, dove perciò il requisito
fondamentale è l'aggressività, caratteristi-
ca considerata tipicamente maschile.
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Disciplina
Prevalente-

mente
femmine %

Né
maschile né
femminile

%

Prevalente-
mente

maschile %

Lingue
straniere

59 40 1

Filosofia 42 40 18

Biologia 36 55 9

Musica 17 75 8

Economia 11 48 42

Medicina 9 65 16

Matematica 9 61 30

Chimica 8 52 40

Astronomia 7 62 31

Fisica 5 41 54

Ingegneria 1 24 75

2000 2005

%
Donne

%
Uomini

%
Donne

%
Uomini

Persona dedita alla
cura della casa e
della famiglia

81 19 75 25

Studentessa/e 46 54 51 49

Bambina/o n/a n/a 44 56

Donna/uomo di
spettacolo

45 55 42 58

Impiegata/o 35 65 40 60

Residente/abitante
del posto

n/a n/a 39 61

Professionista nel
campo dei mass
media

n/a n/a 36 64

Monarchia/famiglia
reale

n/a n/a 33 67

Pensionata/o 35 6 33 67

Sanità e servizi
sociali

20 80 30 70

Università e
istruzione

27 73 25 75

Attivista, ONG 24 76 23 77

Commercio 15 85 23 77

Religiosa/o 9 91 21 79

Disoccupata/o 33 67 19 81

Settore giuridico e
legale

n/a n/a 18 82

Pubblica
amministrazione

12 88 17 83

Sport 9 91 16 84

Agricoltura, pesca,
industria mineraria

15 85 13 87

Politica/o,
funzionaria/o
governativa/o

10 90 12 88

Affari e finanza n/a n/a 12 88

Scienza e
tecnologia

12 88 10 90

Criminalità 7 93 9 91

Polizia, sicurezza,
e s e r c i t o

4 96 5 95

Totale 18 82 21 79



Il sapere maschile

Non è solo una questione di immagine. Gli
studi femministi hanno analizzato anche
l'influenza del genere sulla concezione
stessa del sapere, portando alla luce i costi
dell'esclusione delle donne e di altri gruppi
sottorappresentati da una piena partecipazio-
ne alla scienza (Harding, 1998 e 1986;
Haraway, 1991).

È stato già ampiamente dimostrato che le
dinamiche politiche e sociali, così come i
pregiudizi personali, hanno un forte impatto
sulla produzione di conoscenza scientifica,
influenzando profondamente le priorità, i
contenuti e i metodi della ricerca (Longino,
1990). Per quanto riguarda specificamente i
pregiudizi legati al genere, questi possono
condizionare:

– il modo in cui gli scienziati decidono le
priorità della ricerca;

– quali domande vengono poste rispetto a
un tema specifico;

– quali contesti teorici e interpretativi
vengono usati;

– quali metodi vengono applicati;

– quali dati vengono considerati validi e
quali non validi;

– il modo in cui i dati vengono interpretati;

– il modo in cui i dati vengono comparati a
quelli di altri studi;

– le conclusioni che vengono tratte
dall'analisi dei dati;

– quali suggerimenti vengono formulate per
ricerche future.

Così può succedere che, in un ambiente a
forte dominanza maschile dove vi è una
scarsa consapevolezza della dimensione di
genere, la ricerca medica e farmaceutica
studi esclusivamente – o quasi – soggetti ma-
schili per estendere successivamente i
risultati alle donne (in taluni casi con conse-
guenze negative sulla loro salute); che la ri-
cerca in campo economico assuma come pa-
radigmatiche situazioni tipicamente maschili;
che l'innovazione tecnologica consideri solo
le preferenze e le scelte maschili, e così via.

L’inconsapevolezza degli assunti di genere
che sono alla base dei processi scientifici,
non solo limita la scienza stessa e la sua
possibilità di rispondere in maniera pertinente
ai bisogni della società, ma costituisce uno
degli impedimenti più seri, ancorché
spesso invisibile, alla partecipazione delle
donne nella scienza. Le donne sono infatti
spinte a pensare, o di essere inadeguate
come scienziate, o che temi importanti siano
ignorati o trascurati dalla ricerca.

2.3. La leadership scientifica senza le
donne

La sottorappresentazione delle donne

Nonostante la loro accresciuta e sempre più
qualificata partecipazione in molti settori della
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Grafico 7 – Donne ricercatrici, associate e ordinarie nell'Europa dei 27, negli Stati Uniti, in Canada e in
Australia (%)

Fonte: Commissione Europea, 2009; American Association of University Professors, 2004; Canadian
Association of University Professors, 2007; DEST, 2002.



S&T, la presenza delle donne è decisamente
minoritaria nelle posizioni di vertice e al livello
decisionale. Il “diagramma a forbice” (grafico
2) mette in evidenza la diminuzione delle
donne man mano che si avanza nel percorso
delle carriere accademiche. Ora si procederà
con una disamina più dettagliata.

La tabella 4, per esempio, mostra la drastica
riduzione della presenza femminile nelle
carriere accademiche nell'Europa dei 27 in
funzione del prestigio e dello status delle
diverse posizioni.

La media europea è sorprendentemente
simile ai dati provenienti da Stati Uniti,
Canada e Australia, come si evince dal
grafico 7 (vedi sopra).

Anche la percentuale di donne che dirigono
programmi di ricerca è assai limitata. Per
esempio, di tutti i progetti finanziati dalla
Direzione Generale per la Ricerca della
Commissione Europea nell'ambito del Sesto
Programma Quadro per la Ricerca e lo
Sviluppo Tecnologico (10.755 in totale), solo
il 17% aveva come “scientific coordinator”3

una donna, e solo il 16% aveva una donna
come “scientist in charge”, come riferisce il
Gender Equality Report (Commissione
Europea, 2008).

È inoltre interessante verificare quante donne
ricoprano la carica di r e t t o r e nei Paesi
europei, tenendo conto del fatto che le donne
in questo ruolo sono, nella maggior parte dei
casi, eccezioni. Dei 29 Paesi europei presi in
considerazione in una recente indagine, ce
ne sono sei in cui non vi è neppure una
donna a ricoprire tale carica, e solo in quattro
la presenza femminile supera il 25% (Svezia,
Islanda, Norvegia e Finlandia). Negli altri la
percentuale di donne non supera il 10%, e tra
questi vi sono molti paesi socialmente
avanzati. Un simile risultato suggerisce che,
se anche l’ambiente politico esercita una
qualche influenza, questa è diff i c i l m e n t e
generalizzabile e comunque non riesce a

Tabella 4 – Ricercatrici, associate e ordinarie
nell'Europa dei 27, 2007 (%)

Fonte: Commissione Europea, 2009

prevalere sulle diffuse dinamiche discrimina-
torie (Commissione Europea, 2009).

La presenza femminile in organismi decisio-
nali di alto livello è anch'essa marginale;
Eurostat stima che la media europea di
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Paese Ricercatrici Associate Ordinarie

(livello C) (livello B) (livello A)

Bulgaria : 38 24

Romania : 49 32

Estonia 57 37 17

Finlandia 56 49 23

Lettonia 54 42 14

Lituania 54 42 14

Islanda 53 32 19

Repubblica Slovacca 50 35 20

Spagna 48 36 18

Regno Unito 47 37 17

Irlanda 47 40 10

Norvegia 46 34 18

Slovenia 46 30 17

Cipro 46 20 10

Ungheria 45 32 19

Italia 45 34 19

Portogallo 43 34 21

Polonia 43 28 20

Svezia 42 47 18

Austria 40 19 14

Svizzera 38 24 22

Danmarca 37 25 12

Israele 36 22 13

Francia 34 39 19

Germania 33 18 12

Grecia 32 23 11

Paesi Bassi 32 18 11

Repubblica Ceca 31 31 13

Lussemburgo 31 29 9

Belgio 31 25 11

Malta 14 32 2

EU27 44 36 19

3

Il “coordinatore scientifico” (“scientific coordinator”) ha il ruolo di coordinare, all'interno dell'istituzione a capo di
un consorzio di partner, la preparazione della proposta progettuale e la sua successiva attuazione. Gli “scienziati
responsabili” (“scientists in charge”), invece, sono i ricercatori che si occupano della stesura delle proposte e
dell'attuazione dei progetti all'interno del gruppo di istituzioni che partecipano al consorzio, senza tuttavia
assumere il coordinamento dello stesso (Commissione Europea, 2008).



donne in commissioni scientifiche
n a z i o n a l i si aggiri intorno al 22%, con
variazioni sensibili da paese a paese.

Il ruolo delle donne in posizioni chiave della
S&T può essere misurato attraverso parame-
tri di valutazione come le pubblicazioni e i
brevetti, che – oltre a misurare la produttività
– forniscono una stima della loro rilevanza
nell'ambito della comunicazione scientifica e
dell'innovazione tecnologica, nonché la
misura della loro inclusione nelle più
importanti reti di relazioni scientifiche e
industriali.

Per quanto riguarda le pubblicazioni, vale la
pena di richiamare i risultati di uno studio
condotto dal CNR nel 2002 (Naldi & Vannini
Parenti, 2002). Si è trattato di un'analisi
condotta su 10.000 articoli pubblicati nel
1995 su 95 riviste specializzate in diverse
discipline (biologia, chimica, medicina,
scienze della terra, ingegneria, matematica,
fisica), valutate in base ai parametri dello SCI
(Science Citation Index). Le pubblicazioni
appartenevano a 35.000 studiose/i prove-
nienti da sei Paesi europei (Regno Unito,
Francia, Germania, Italia, Spagna e Svezia).

Le percentuali delle pubblicazioni le cui
autrici sono donne, da sole o in
collaborazione con altri, sono riportate nel
grafico 8. Dallo studio emerge che le donne
tendono a pubblicare meno degli uomini,
anche verificando la loro presenza come
ricercatrici nei diversi campi disciplinari, pure
se il divario è più marcato in alcuni campi

(ingegneria, matematica e fisica) che in altri
(biologia e medicina).

Uno studio della Commissione Europea
(2004) mette in relazione i tassi di
pubblicazione col ruolo accademico. In
quest'ottica, la minore produttività delle
donne può essere spiegata considerando
che la loro posizione professionale è
mediamente più bassa di quella degli uomini.
All'interno di una stessa categoria, sembra
che non ci sia alcuna significativa differenza
di genere (Bordons, Morillo, Fernandez &
Gomez, 2003).

Lo stesso studio riporta l'opinione di
Schiebinger e Valian, secondo le quali vi
sono alcune prove a sostegno della tesi
secondo la quale le donne p u b b l i c a n o
meno, ma ogni pubblicazione ha un valore
intrinseco più alto. In media, gli articoli
scritti da donne sono citati più spesso di
quelli scritti da uomini più “produttivi”
(Schiebinger, 1999; Valian, 1998; Sonnert &
Holton, 1996; Long, 1992; Zuckerman, 1987;
Nilsson, 1997; Feller, 2004). Palomba rileva,
inoltre, che le differenze non stanno tanto nel
numero di articoli scritti, ma in altri aspetti,
come il tipo di pubblicazione, la lingua o il tipo
di specializzazione. Tuttavia, non vi è
differenza significativa nel fattore d'impatto
dei lavori: i dati mostrano che le pubblicazioni
delle donne sono autorevoli quanto quelle
degli uomini (Palomba, 2006).

La situazione dei b r e v e t t i è ancora più
squilibrata. Il progetto European Studies on
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Grafico 8 – Rapporto donne/uomini tra gli autori di pubblicazioni scientifiche per settore disciplinare in
alcuni paesi europei, 1995 (%)

Fonte: Naldi & Vannini Parenti, 2002



Gender Aspects of Inventions, condotto
nell’ambito del Sesto Programma Quadro per
la Ricerca e lo Sviluppo Tecnologico, ha
analizzato la presenza di donne tra le oltre
300.000 domande di brevetto4 andate a buon
fine presso l'Ufficio Europeo dei Brevetti
(EPO – European Patent Office) nel 2001,
2002 e 2003.

Ne è emerso che, nel campione preso in
esame, le donne rappresentavano solo
l'8% dei titolari di brevetti europei. Uno
sguardo alla distribuzione geografica dei
brevetti in base al sesso, ha rivelato che la
quota di donne è più alta nei paesi dove,
nel complesso, le richieste di brevetto
sono meno numerose, mentre è più bassa
dove sono più numerose. Un esempio
estremo è la Germania, da dove proviene il
47% dei brevetti europei, di cui tuttavia le
donne detengono una quota pari solo al 5%.

Se non si conta il numero totale dei titolari di
brevetti, ma si valuta il contributo di ciascuno
alla brevettazione attraverso un calcolo
frazionario (ogni brevetto vale uno e a ogni
richiedente viene assegnato un valore
frazionario), allora la percentuale di donne
arriva appena al 6%, come mostra il grafico
9.

Osservando più da vicino il rilascio di brevetti
all'interno dei diversi settori tecnologici, si

scoprono aree di grave sottorappresenta-
zione delle donne (cfr. grafico 10). Secondo
coloro che hanno condotto lo studio, “alcuni
schemi di genere specifici rispetto alle varie
tecnologie diventano visibili. Vi è ad esempio,
da una parte, un contributo relativamente alto
delle donne inventrici nei campi della chimica
e della medicina, e dall'altra un contributo
femminile estremamente basso in settori
come la fisica, i trasporti e l'elettricità. E dal
momento che la maggior parte dei brevetti
viene rilasciata in questi ultimi, la mancanza
delle donne raggiunge livelli preoccupanti”
(Busolt, Kugele & Tinsel, 2009).

Dati analoghi provengono da uno studio
condotto dall'ente americano NCWIT
(National Center for Women & Information
Technology) sulle donne titolari di brevetti
nel campo dell'IT negli Stati Uniti e in
Giappone tra il 1980 e il 2005 (in caso di
brevetto assegnato a un gruppo misto, a ogni
genere è attribuita la rispettiva frazione). Le
donne detenevano il 5% dei brevetti
americani nel settore dell'IT ( 5 , 7 %
considerando il periodo 2000-2005). Nel
caso del Giappone, la percentuale scende al
3% (Observa, 2008).

La sottorappresentazione delle donne in
un contesto più ampio

Per capire meglio lo scenario delineato dai
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Grafico 9 – Contributo delle donne ai brevetti EPO, medie 2001-2003 (%)

Fonte: Busolt, Kugele &Tinsel, 2009

4

Il campione include i dati di 360.844 candidate/i residenti in uno dei paesi membri dell'Unione Europea.



dati, è necessario introdurre un ulteriore
elemento di interpretazione, mettendo in
relazione il tema della leadership femminile
con i profondi cambiamenti che stanno
attraversando il mondo della scienza e
della tecnologia e con la crescente
importanza che vanno assumendo alcuni
ruoli e profili scientifici e professionali.

Naturalmente, il solo merito scientifico non è
mai stato, nemmeno in passato, l'unico crite-
rio utilizzato per selezionare la leadership. Ci
sono altre variabili che influenzano l'anda-
mento di una carriera (per esempio le affilia-
zioni politiche, le reti di relazioni personali,
l'anzianità). E, ancora più importante, come
ha sottolineato il sociologo francese Pierre
Bourdieu, oltre al potere scientifico (legato
alla reputazione scientifica, che si manifesta,
per esempio, scrivendo libri e articoli,
attraverso le citazioni o partecipando a
seminari, conferenze e gruppi di lavoro), le
carriere scientifiche sono sempre state
determinate dal “potere temporale” degli
scienziati (Bourdieu, 2001). Con questa
espressione Bourdieu intende una serie di
doti quali la capacità di interagire con le case
editrici, di trovare finanziamenti, di ammini-
strare gli istituti ricerca, di gestire i rapporti
con l'industria e i policy-makers.

Ciò testimonia, appunto, che la leadership
nel mondo scientifico non è mai stata
unicamente legata al talento scientifico, ma
anche a una serie di altre doti, considerate

come parte integrante della “professione di
scienziato”.

Tuttavia, i rapidi e profondi cambiamenti
degli ultimi decenni, hanno influito sul modo
in cui la scienza viene prodotta, comunicata e
utilizzata, nonché sul generale rapporto tra
scienza e società. Tali cambiamenti hanno a
loro volta alterato l'equilibrio tra potere
scientifico e potere temporale, conferendo
una maggiore importanza a quest'ultimo e, in
particolare, ad attività come la comunicazio-
ne e la ricerca di finanziamenti.

Per quanto riguarda le tendenze emergenti
nel campo della produzione scientifico-
t e c n o l o g i c a, queste sono così rapide e
profonde da giustificare l'idea di un generale
passaggio da una scienza accademica a
una scienza post-accademica ( Z i m a n ,
2000), segnata da alcuni cambiamenti
strutturali come:

– il crescente indebolimento dei confini tra le
diverse discipline;

– la crescente pressione politica e sociale
sugli attori della ricerca, per sfruttare i
risultati ottenuti e avere un ritorno
economico immediato;

– la sempre meno chiara distinzione tra
scienza e tecnologia;

– l’aumento della competizione per
l’accesso alle risorse per la ricerca;

– il crescente orientamento della politica a
intervenire direttamente nella ricerca;
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– la burocratizzazione di molti aspetti del
lavoro scientifico.

Sulla stessa lunghezza d'onda, Nowotny,
Scott e Gibbons ribadiscono la necessità di
riconoscere che la scienza contemporanea,
da una parte è invasiva rispetto alla società,
dall'altra ne è invasa, nel senso che i suoi
confini e il suo stesso ruolo vengono messi in
discussione sempre di più. Gli autori sosten-
gono dunque che si assiste oggi a un duplice
processo: la “scientifizzazione” o “tecnolo-
gizzazione” della società, da una parte, e la
“socializzazione” della scienza dall'altra.

La costante erosione del modello tradiziona-
le, che prescrive la separazione tra scienza e
società, ha dato origine, secondo Nowotny,
Scott e Gibbons, a una scienza quasi del
tutto “contestualizzata”, caratterizzata da
fenomeni quali la tendenza crescente a un
controllo di carattere politico e sociale
sulle priorità della ricerca, la commercia-
lizzazione del sapere e l’accento sulla
gestione economica, etica e politica dei
r i s u l t a t i della ricerca (Nowotny, Scott &
Gibbons, 2002).

Il rapporto scienza-società sta dunque pro-
fondamente cambiando. La ricerca scientifica
e tecnologica è sempre più visibile e
significativa al livello politico, sociale ed
economico, ma allo stesso tempo si assiste
alla crescente sfiducia di vasti settori della
società e della leadership politica nei
confronti della scienza, nonché a una diffusa
indifferenza per i problemi dei ricercatori e
degli istituti di ricerca.

Questa scarsa mobilitazione sociale (Bijker
& d'Andrea, 2009; Quaranta, 2007) attorno
alla ricerca scientifica si manifesta in modi
diversi, quali: scarso interesse dei giovani per
gli studi scientifici; ridimensionamento dello
status sociale dei ricercatori; minori investi-
menti nella ricerca, specialmente dai privati
(ma, in alcuni paesi europei, anche da parte
dello Stato); divario crescente tra scienza e
cultura; scarsa attenzione alla ricerca e
all'innovazione da parte di ampi settori delle
amministrazioni pubbliche e della leadership
politica; diffusa preoccupazione per i rischi

connessi all'attività scientifico-tecnologica.

In un simile contesto, le dinamiche della
leadership all'interno della S&T n o n
possono che essere profondamente alterate,
con l’emergenza di nuovi ruoli e figure
professionali, cambiamenti nelle gerarchie e
nei percorsi di carriera, variazioni dei valori
relativi attribuiti alle diverse capacità e
competenze.

Queste trasformazioni avvengono con ritmi
diversi, seguendo più di una linea evolutiva e
dando luogo, così, a effetti mutevoli, forte-
mente condizionati dai contesti nazionali,
dallo scenario istituzionale, dallo specifico
settore disciplinare o da esperienze pregres-
se. Per questo risulta molto difficile prevedere
gli sviluppi futuri.

Quel che è certo è che affrontare il proble-
ma della scarsa rappresentanza delle
donne nelle posizioni di vertice della scienza
e della tecnologia e non tenere conto di
cambiamenti così profondi sarebbe inutile,
se non controproducente. È dunque impor-
tante prendere in considerazione tutti quei
settori in cui la leadership ha potenzialità di
esprimersi e monitorare la presenza delle
donne.

Non sono purtroppo disponibili informazioni
esaurienti su quante donne esercitino oggi
ruoli di primo piano nelle posizioni che stanno
assumendo una crescente importanza, come
quelle legate al management della ricerca,
alla comunicazione e alla valutazione, così
come alla gestione dei rapporti tra scienza,
politica ed economia. Alcune indicazioni,
comunque, si evincono già, anche se
indirettamente, dai dati riportati sopra. È
opportuno però considerare il problema
anche dal punto di vista delle n u o v e
opportunità che potrebbero aprirsi per le
d o n n e se l'accesso a queste posizioni
venisse regolato in modo più chiaro e
trasparente. Ancora una volta, non è in gioco
solo il diritto delle donne più qualificate ad
accedere a ruoli di alto profilo, ma una
gestione più efficace ed equilibrata delle
relazioni tra scienza, innovazione e società.
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Dai rischi alle strategie

Parte A
Capitolo II

Donne e scienza:
problemi e poste in gioco





È ormai da diversi anni che vengono
realizzati programmi dedicati al tema delle
“donne nella scienza”. Come è stato sottoli-
neato in una recente conferenza europea5,
quando la Commissione Europea ha iniziato
la sua attività in questo campo, il dibattito
politico era pressoché assente (Potocnik,
2009). Ora invece vengono organizzate
moltissime iniziative, alcune delle quali
hanno accumulato sufficienti esperienze e
risultati per permettere qualche riflessione
generale sul tema. Inoltre, tutti questi
programmi costituiscono un'inestimabile
fonte di idee e soluzioni per nuove iniziative,
da basare su esperienze concrete.

L’analisi approfondita di più di cento
programmi realizzati in Europa, ma anche in
Australia, Canada e negli Stati Uniti, rivela il
carattere multidimensionale degli sforzi fatti
per risolvere i problemi che quotidianamente
le donne affrontano nel mondo della scienza
e della tecnologia. Molti programmi, infatti,
identificano e scelgono come obiettivo –
anche se in misura differente – le tre aree di
rischio descritte nel capitolo primo. Nella
fattispecie:

– l'inospitalità verso le donne in alcuni aspetti
d e l l 'a m b i e n t e s c i e n t i f i c o - t e c n o l o g i c o ;

– la comprensione e la pratica dominanti
della scienza, declinata al maschile;

– le dinamiche maschiliste che regolano la
leadership.

Nei programmi, inoltre, specie in quelli di
maggior successo, le aree di rischio vengo-
no trasformate in linee d'azione strategi-
che, che sembra si rinforzino a vicenda.

Naturalmente non è sempre necessario, né
possibile, prendere in considerazione in un
unico programma tutti i problemi legati alle
diverse aree di rischio che le donne devono
a ffrontare. Viceversa, ciò che è davvero

importante, è riuscire ad avere una perce-
zione chiara della natura multiforme dei
problemi che vengono affrontati. Non avere
un quadro completo della situazione, signifi-
ca esporre il programma al rischio che i temi
rimasti in secondo piano interferiscano col
programma stesso, limitandone l'impatto o
producendo addirittura effetti paradossali.

Le differenze tra i programmi, in termini di
enti promotori (università, istituti di ricerca
pubblici o privati, laboratori, agenzie pubbli-
che, gruppi e associazioni), dimensioni e
settore (scienza, tecnologia o altro), spiega-
no la varietà di obiettivi perseguiti e di stru-
menti utilizzati. Alcuni di essi possono essere
trasferiti e adattati da un contesto istituziona-
le/organizzativo all'altro, mentre altri sono più
specificamente pensati per un determinato
settore o per una particolare situazione.

Naturalmente succede che programmi più
grandi, che possono contare su adeguati
finanziamenti, riescano più spesso a mettere
a punto strumenti in grado di affrontare i
diversi aspetti di un problema. Dal canto loro,
i programmi più piccoli, spesso promossi da
associazioni di donne, riescono talvolta a
compensare la scarsità di risorse con una
profonda consapevolezza del problema e
con l'esperienza diretta dei diversi aspetti
della discriminazione di genere, a volte riu-
scendo anche a produrre, in una determinata
area di rischio, idee innovative a basso costo,
eventualmente replicabili altrove, così come
in programmi più grandi.

I risultati dell'analisi di tutti i programmi
offrono un menu molto ricco, permettendo a
ciascuna istituzione di scegliere la ricetta che
meglio si adatta alla propria situazione e ai
propri bisogni. Per usare un'altra metafora, le
soluzioni proposte rappresentano altrettanti
tasti che possono essere suonati per
compore ed eseguire la propria musica.
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[1. Trovare le soluzioni]

5

La Commissione Europea ha organizzato a Praga nel maggio 2009 la conferenza Changing Research
Landscapes to Make the Most of Human Potential, con lo scopo di tirare le somme su dieci anni di attività in favore
delle donne nella scienza e per la valorizzazione della diversità in generale. I materiali della conferenza sono
disponibili all'indirizzo: http://ec.europa. eu/research/science-society/index.cfm?fuseaction=public.topic&id=1860



44

[2. Tre strategie: una panoramica]
Come si è detto, molti programmi sono
riusciti a trasformare le aree di rischio in
linee strategiche.

Qui di seguito vengono brevemente riassunte
le tre strategie derivanti dall'analisi delle di-
verse pratiche messe a punto nei programmi
analizzati.

Indicazioni di carattere più pratico sono
contenute nelle parti B, C e D, sotto forma di
specifiche raccomandazioni per attuare nella
pratica iniziative ascrivibili a ciascuna delle
strategie.

2.1. Strategia uno: un ambiente
favorevole per le donne

Molti programmi si pongono l'obiettivo di
rendere gli ambienti accademici e
professionali legati alla scienza e alla
tecnologia più accoglienti per le donne.

Il tema del cosiddetto “chilly climate” (“clima
gelido”) per le donne nella scienza è una
questione ampiamente discussa da chi
promuove i programmi che rappresentano la
base empirica di queste linee guida. Di fatto,
si tratta di uno dei principali obiettivi per quasi
il 70% dei programmi, e nessuno di essi ha
tralasciato di considerare in qualche modo il
problema. In una certa misura, promuovere
la creazione di un ambiente più favorevole
per le donne è considerato una condizione
preliminare e necessaria per poi puntare a
obiettivi più specifici.

Tuttavia, sebbene i contenuti e le caratte-
ristiche di un simile obiettivo siano intuitivi,
quando ci si sposta verso la dimensione
strategico/pratica, termini come “ambiente” o
“clima” sembrano difficili da concettualizzare
e tradurre in scopi quantificabili e misurabili
con esattezza.

A questo proposito, l'analisi delle esperienze
maturate dai vari programmi può rivelarsi

utile, dal momento che permette di
identificare un'ampia gamma di misure e
strumenti che, nel complesso, rendono più
concreto e praticamente perseguibile l'obiet-
tivo di un ambiente istituzionale, culturale e
professionale più accogliente per le
ricercatrici.

È possibile delineare da tali esperienze tre
specifici obiettivi, in relazione a questa
prima strategia.

Un primo gruppo include misure che hanno a
che fare con il cambiamento della cultura e
degli schemi comportamentali all'interno
dell'ambiente della ricerca, attraverso
iniziative di sensibilizzazione rivolte sia a
soggetti sia interni che esterni, l’istituzionaliz-
zazione degli studi di genere in tutte le facoltà
e i dipartimenti e il sostegno alle donne nella
gestione delle pressioni ambientali.

Il secondo obiettivo riguarda la messa a pun-
to di servizi in grado di facilitare l'equilibrio
tra vita e lavoro, attraverso l'accesso a servizi
interni ed esterni di vario tipo e la promozione
di pratiche organizzative personalizzate e
flessibili.

L'ultimo gruppo contiene misure specifica-
mente pensate per sostenere la fase inizia-
le della carriera delle ricercatrici, prendendo
particolarmente in considerazione gli ostacoli
che le donne incontrano più di frequente in
questo momento delicato. Tali misure inclu-
dono forme contrattuali a sostegno del lavoro
temporaneo, consulenza per la programma-
zione della carriera, mentoring e inizative
formative per le giovani ricercatrici, fondi per
lo sviluppo professionale e formazione rivolta
ai responsabili delle assunzioni e delle
promozioni.



45

2.2. Strategia due: una scienza
consapevole della dimensione di
genere

La strategia che mira a introdurre la
dimensione di genere nelle rappresentazioni
e nei contenuti della ricerca scientifica e
tecnologica (RST) è ampiamente diffusa tra i
programmi esaminati. Più di due terzi di essi
annovera effettivamente il tema tra i suoi
obiettiv. Il fatto che il rimanente terzo non
affronti la questione – né la menzioni – indica
che questa non è considerata una compo-
nente essenziale dei programmi per le
donne nella scienza, ma che è piuttosto il
frutto di una specifica intenzionalità.

In merito a questa seconda strategia, si
possono delineare due gruppi di obiettivi
specifici.

Il primo annovera azioni e strumenti dedicati
a sfidare gli stereotipi di genere nella
scienza e nella tecnologia. Ciò si ottiene, da
una parte, lavorando sulle immagini e sulle
rappresentazioni delle donne nella ricerca,
attraverso ampie raccolte di dati che
dimostrano quanto gli stereotipi siano privi di
fondamento, oppure promuovendo un
linguaggio e libri di testo gender-sensitive, o
anche attraverso iniziative di sensibilizzazio-
ne con l’obiettivo di accrescere la consapevo-
lezza del problema. Dall'altra parte, molti
sforzi vengono dedicati a combattere quei
meccanismi che trasformano gli stereotipi di
genere in segregazione orizzontale , identi-
ficando alcune discipline, alcuni ambiti di
ricerca e alcune mansioni con un solo gene-
re. Ciò si ottiene soprattutto rivolgendosi, con
iniziative di sensibilizzazione e formazione di
varia natura, a coloro che rivestono incarichi
decisionali da cui dipende l'avanzamento
della carriera e l'assegnazione degli incarichi.

Il secondo gruppo di obiettivi si concentra
sull’inserimento della prospettiva di gene-
re nei contenuti scientifici e tecnologici,
mettendo in discussione assunti epistemolo-
gici e teorici, metodologie e priorità. A questo
scopo si realizzano attività di ricerca e
divulgazione, o anche si modificano i
programmi dei corsi universitari al fine di

includervi studi di genere pertinenti. Vengono
anche promossi accordi istituzionali e
organizzativi per aumentare il numero delle
donne direttrici di ricerca e diffusi sussidi che
facilitino lo sviluppo di progetti di ricerca e
innovazione che incorporino la dimensione di
genere.

2.3. Strategia tre: una leadership
scientifica delle donne per una
società che sta cambiando

Sostenere la leadership delle donne è un
tema inserito tra gli obiettivi prioritari da più
del 60% dei programmi che rappresentano la
base empirica di queste linee guida, ed è
comunque, direttamente o indirettamente,
affrontato dal 95% di essi.

Oltre a concentrarsi sull'avanzamento delle
donne lungo il tradizionale iter delle carriere
accademiche, alcuni programmi prendono in
considerazione le nuove posizioni e i ruoli
e m e r g e n t i che stanno assumendo una
sempre maggiore importanza nella scienza
contemporanea (come per esempio la comu-
nicazione, la raccolta di fondi per la ricerca, le
relazioni con gli attori economici e sociali: cfr.
capitolo I, paragrafo 2.3). Tali ruoli vengono
interpretati in alcuni casi come importanti
opportunità, sia per permettere alle donne
di raggiungere posizioni di leadership, sia per
fare sì che la ricerca scientifica e tecnolo-
gica incorpori nuove idee e prospettive e si
avvicini ai bisogni e alle aspettative della
società.

I molti enti (università, istituti di ricerca, asso-
ciazioni di donne, ecc.) che stanno promuo-
vendo programmi e iniziative volti a riequili-
brare la leadership nella ricerca scientifica
sembrano essere fortemente consapevoli
della relativa flessibilità e delle opportunità
che caratterizzano l'attuale fase di sviluppo
della ricerca e i nuovi profili professionali
che da ciò scaturiscono.

Non è un caso che quattro distinte aree di
l e a d e r s h i p vengano considerate o b i e t t i v i
specifici dai programmi inseriti nel più ampio
contesto di questa terza strategia. 
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La prima area è naturalmente la carriera
accademica tradizionale . In questa area le
misure registrate riguardano, tra l'altro, il
sostegno alla mobilità, le iniziative formative,
il mentoring, lo stanziamento di fondi riservati
alle donne per la ricerca, la creazione di
cattedre riservate alle donne, l’introduzione di
nuovi organismi istituzionali o di nuove regole
in grado di ridefinire gli equilibri di genere.

La seconda area si concentra sul
m a n a g e m e n t della ricerca, includendo
strumenti come il sostegno diretto all'accesso
a commissioni e organismi decisionali,
l'introduzione di quote, la creazione di
database di candidate, la costituzione di
gruppi di pressione.

La terza area riguarda la comunicazione
scientifica e raggruppa gli strumenti volti a
rafforzare la visibilità e il ruolo delle donne nel
flusso della comunicazione, sia quella rivolta
all’ambiente della ricerca , sia quella con il
pubblico.

La quarta area si occupa dei ruoli di
leadership nella gestione dei rapporti tra
scienza e tecnologia da una parte, e attori
sociali, politici ed economici dall'altra, con
particolare attenzione alla gestione dei temi
collegati all'innovazione tecnologica.

2.4. Obiettivi, raccomandazioni e linee
d'azione

Le parti B, C e D delle linee guida
presentano, per ogni strategia, i diversi
obiettivi, le principali raccomandazioni e le
più specifiche linee d'azione, illustrate con
esempi concreti tratti dai programmi che
sono stati analizzati tra Europa, Stati Uniti,
Australia e Canada (cfr. l'Introduzione e la
Nota Metodologica per ulteriori dettagli).

In particolare, la parte B (Un ambiente
favorevole per le donne) è articolata in tre
obiettivi generali, 13 raccomandazioni e 22
linee d'azione (corredate da 94 esempi).

La parte C (Una scienza consapevole della
dimensione di genere) contiene due obiettivi
generali, 5 raccomandazioni e 12 linee
d'azione (corredate da 42 esempi)

La parte D (Una leadership scientifica delle
donne per una società che sta cambiando)
annovera quattro obiettivi generali, 13
raccomandazioni e 28 linee d'azione
(corredate da 83 esempi).



Strategia uno

Un ambiente
favorevole per le
donne

Parte B





Come si è visto nella Parte A, la presenza delle donne sta aumentando significativamente in
molti settori della scienza e della tecnologia, mentre in altri sono già una maggioranza.
L’entità del fenomeno del “tubo che perde”, tuttavia, dimostra che non tutte le donne hanno
ancora preso pienamente confidenza con l’ambiente o sentono un forte senso di appartenen-
za.

Molte – specialmente in alcuni settori disciplinari e a certi livelli di carriera – si vedono anco-
ra più come intruse nel territorio di qualcun altro che non come scienziate a pieno titolo. In
breve, le donne non sempre si sentono “a casa loro” nel mondo della scienza e della
tecnologia.

Molti fattori contribuiscono a questa situazione e possono, in una certa misura, costituire l’og-
getto di programmi orientati all’uguaglianza di genere. In questa parte delle linee guida, tre
gruppi di raccomandazioni sono finalizzati a tre obiettivi principali.

Obiettivo 1 – Cambiare la cultura e i comportamenti (capitolo III)

Obiettivo 2 – Promuovere l'equilibrio vita-lavoro (capitolo IV)

Obiettivo 3 – Sostenere lo sviluppo delle carriere nelle fasi iniziali (capitolo V)

49

Introduzione
Non più straniere nella scienza





Obiettivo 1

Cambiare la cultura e i
c o m p o r t a m e n t i

Parte B
Capitolo III

Strategia uno

Un ambiente favorevole per le donne





[Il tema]
Oggi la discriminazione di genere è raramente esplicita. Tuttavia, le strutture più nascoste
e profonde della discriminazione sopravvivono, mostrando anzi una peculiare vitalità e
una accentuata capacità di assumere nuove forme, assecondando le trasformazioni che inte-
ressano la società e le istituzioni nel loro complesso. Queste strutture, nella maggior parte dei
casi inconsce, sono difficili da identificare e gestire. Sono radicate nella lingua, nella dimen-
sione simbolica, in schemi comportamentali pressoché automatici, nel senso comune e in opi-
nioni largamente condivise. Nel complesso, esse non solo alimentano direttamente i proces-
si discriminatori, ma contribuiscono anche a creare un clima o un ambiente in cui la discrimi-
nazione attecchisce facilmente.

La scienza e la tecnologia sono ben lungi dall'essere immuni da tali dinamiche, che costitui-
scono l’oggetto di molti dei programmi che mirano a promuovere un cambiamento nella cul-
tura e nei comportamenti all'interno delle istituzioni della ricerca. Come dimostra l'esperienza,
il cambiamento è possibile, ma necessita di programmi che durino abbastanza affinché esso
possa radicarsi, che siano in grado di gestire contemporaneamente una molteplicità di fatto-
ri e livelli, nonché di appianare i conflitti e coinvolgere fortemente la leadership e le donne nel-
l’organizzazione, dalle ricercatrici al personale tecnico e amministrativo.

[Raccomandazioni]
Nel complesso, sono state identificate sei raccomandazioni principali per la promozione di
cambiamenti culturali e comportamentali.

n. 1 – Documentare la discriminazione di genere

n. 2 – Monitorare il divario salariale tra donne e uomini

n. 3 – Tenere costantemente in primo piano le questioni di genere

n. 4 – Promuovere la ricerca e l’insegnamento su tematiche di genere

n. 5 – Promuovere l’integrazione delle donne negli ambienti della ricerca

n. 6 – Coinvolgere i gruppi dirigenti nel processo di cambiamento

Chi promuove programmi orientati all'uguaglianza di genere deve spesso affrontare, nella
fase di ideazione del progetto, problemi relativi alla scarsità – o addirittura alla mancanza – di
conoscenze e dati relativi ai fattori che contribuiscono a creare un ambiente professionale
penalizzante per le donne. Ciò espone il programma al rischio di agire sulla base di supposi-
zioni astratte e poco affidabili e, di conseguenza, di attuare interventi inefficaci che non corri-
spondono alle aspettative e ai bisogni e non migliorano l'ambiente di lavoro. Documentare la
discriminazione di genere è dunque essenziale per contrastare la diffusa tendenza dei ricer-
catori e dei dirigenti – incluse spesso le stesse donne – a negare l'esistenza del problema
nella propria organizzazione o a sottovalutarne le dimensioni e l'impatto.
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Per quanto riguarda questa raccomandazione, si possono delineare
due linee di azione principali:

– utilizzare strumenti altamente strutturati per la raccolta dei dati;

– adottare approcci partecipativi per la raccolta di dati e infor-
mazioni.

La prima linea di azione consiste nell'utilizzare strumenti altamente
strutturati per la raccolta di dati, che hanno il vantaggio di dimostra-
re il carattere sistematico del problema usando un metodo familiare
a scienziate e scienziati. Come dimostrano gli esempi che seguono,
si possono utilizzare diversi tipi di strumenti di questo genere, che
vanno dai sistemi di raccolta periodica dei dati alla conduzione di
ricerche in profondità.

– Un esempio di raccolta sistematica di dati e ricerche è quello
realizzato in un programma promosso dall'Istituto di Sociologia
dell’Accademia Ceca delle Scienze. Sono stati raccolti dati e infor-
mazioni sugli stereotipi e sugli altri fattori che ostacolano la carri-
era delle donne nelle facoltà e nei dipartimenti scientifici. Lo scopo
era quello di identificare misure pertinenti in grado di sostenere la
piena integrazione delle donne nelle attività di ricerca e inno-
vazione. Trattandosi di un programma nazionale, dati e analisi
sono stati oggetto di iniziative di disseminazione.
h t t p : / / w w w. z e n y a v e d a . c z / h t m l / i n d e x . p h p ? s 1 = 1 & s 2 = 0 & s 3 = 0 & s 4 = 0 & s 5 = 0 & s 6 = 0 &
w h a t = b a r r i e r s & m = 3 & l n g = 1 3 & u s e r _ u r l = & m e n u _ i d = 1 & m = 1 & t y p = c l a n e k & r e c i d _
cl=2225&menu_id=1

– Con l'appoggio del NSF Advance1, il Women in Science and
Engineering Leadership Institute (WISELI) presso la University of
Wisconsin-Madison, ha condotto un'indagine, realizzata attraver-
so il web, sul clima interno dei dipartimenti (“internal climate sur-
vey”), con lo scopo di fornire alle/i capi-dipartimento le infor-
mazioni necessarie per identificare le questioni di genere emer-
genti nei propri dipartimenti. I dati raccolti sono stati oggetto di un
workshop a cui hanno partecipato tutti i capi-dipartimento.
All'interno dello stesso programma sono stati rilevati i dati relativi
alle retribuzioni del personale nelle facoltà, al fine di segnalare e
documentare le disparità di genere.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/EvalReport_Climate_2005.pdf

– La Canadian Association of Physicists sta promuovendo valu-
tazioni critiche indipendenti del clima e dell'ambiente lavorativo
per le donne nei dipartimenti scientifici delle università, dando
modo a gruppi esterni di intervistare il personale delle facoltà e gli
studenti, focalizzando così l'attenzione su problemi e comporta-
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1. Negli Stati Uniti, il programma di trasformazione istituzionale ADVANCE, promosso dalla National Science
Foundation, finanzia progetti finalizzati all'aumento della partecipazione e all'avanzamento delle donne nelle car-
riere scientifiche e ingegneristiche all’interno delle università. In queste Linee Guida, i programmi promossi dalle
università americane nell’ambito di questo schema sono indicati come programmi “ADVANCE-IT”. Ulteriori infor-
mazioni sono disponibili alla pagina web: http://www.portal.advan- ce.vt.edu/ 



menti che di solito non vengono notati, dal momento che sono dati
per scontati.
www.cap.ca/pic/archives/64.4(2008)/Oct08-offprint-Predoi-Cross.pdf

– Il programma ADVANCE-IT della University of Michigan ha pro-
mosso esercizi di valutazione simili sul clima che si respira all'in-
terno di dipartimenti e facoltà per passare sistematicamente in
rassegna i fattori che contribuiscono a un determinato clima per
studentesse/i, personale e corpo docente. L'identificazione dei val-
utatori esterni è gestita da un gruppo centralizzato, che può anche
essere direttamente coinvolto nelle valutazioni stesse e suggerire
misure atte al miglioramento del clima all'interno dell'ambiente di
lavoro. Nell'ambito della stessa iniziativa, il personale del program-
ma ha condotto uno studio basato su interviste a tutti coloro che
avevano lasciato il campus in uno specifico lasso di tempo;
inoltre, sono state fatte interviste a candidate/i che, in tutta l'univer-
sità, hanno accettato o rifiutato posizioni di ruolo all'interno delle
facoltà.
http://sitemaker.umich.edu/advance/faculty-climate

– Alcuni programmi dedicati all'uguaglianza di genere, di fatto, sono
ricerche-azioni, nel senso che basano il loro piano di azione sui
risultati ottenuti da preliminari attività di ricerca. Per esempio, un
programma promosso dal Natural Sciences and Engineering
Research Council del Canada (NSERC) in collaborazione con la
University of Guelph, ha avuto come obiettivo l’istituzione di catte-
dre per le donne nel settore della S&T in diverse università del
Paese. Il programma prevedeva anche uno specifico progetto di
ricerca sui fattori sociali e istituzionali responsabili della sotto-rap-
presentazione delle donne in tali aree disciplinari. Il Dipartimento
di Sociologia e Ricerca Sociale dell'Università di Trento ha condot-
to, nella fase preliminare del suo programma, uno studio sulla seg-
regazione occupazionale delle donne, concentrandosi essenzial-
mente su tre aspetti: analisi dei modelli di definizione e valutazione
delle carriere; ricorso a contratti flessibili; messa a punto di diverse
soluzioni organizzative rispetto alla questione dell'equilibrio vita-
lavoro e ai problemi che ne derivano. La Australian Computer
Society, a sua volta, ha finanziato una ricerca sulle sue affiliate
donne, al fine di raccogliere dati utili alla valutazione dei loro
bisogni, sia all'interno dell'associazione che nel più ampio con-
testo professionale. I dati, che si concentrano soprattutto sui
bisogni e le aspettative delle donne in merito a condizioni di lavoro
più flessibili, sono stati usati per migliorare le politiche e le pratiche
dell'associazione.
h t t p : / / w w w. n s e r c - c r s n g . g c . c a / P r o f e s s o r s - P r o f e s s e u r s / C F S - P C P / C W S E -
CFSG_eng.asp
http://www.unitn.it/gelso/ricerca.htm
h t t p : / / w w w. a c s . o r g . a u / a c s w o m e n / i n d e x . c f m ? a c t i o n = s h o w & c o n I D = m e m b e r s s u r-
vey2008
h t t p s : / / w w w. a c s . o r g . a u / a c s w o m e n / d o c s / A C S Wo m e n M e m b e r s S u r v e y T h e m a t i c
AnalysisReportAugust2008.pdf

– Il Department of Chemistry della University of York, nell'ambito
delle attività condotte per la propria candidatura agli ATHENA
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SWAN Charter Awards2, ha delineato una lista analitica di indi-
catori (come per esempio il rapporto donne/uomini nel personale
accademico ad ogni livello, tra i direttori di Scuole/Facoltà/
Dipartimenti, nelle candidature a incarichi accademici e relativi
successi, negli avanzamenti di grado accademico) in rapporto ai
quali vengono periodicamente raccolti dati statistici. Inoltre, sono
stati creati strumenti di monitoraggio sugli aspetti salienti di: con-
dizioni di lavoro, avanzamento di carriera, impatto dei periodi di
sospensione e punti di transito. I risultati sono stati analizzati e dis-
cussi a livello gestionale della scala gerarchica e utilizzati per pro-
muovere nuovi programmi o migliorare quelli esistenti.
http://www.york.ac.uk/research/athena/athena_submission.html

Un'altra linea di azione si basa su approcci partecipativi alla raccolta
di dati e informazioni. Anche se tali approcci sono spesso meno strut-
turati di quelli presentati nella sezione precedente, essi offrono l'op-
portunità di combinare i processi di raccolta dati con iniziative di sen-
sibilizzazione che coinvolgano soggetti attivi nell'ambiente di riferi-
mento (per esempio, donne che hanno ruoli attivi nelle facoltà e nella
leadership universitaria).

– Diversi programmi utilizzano un'ampia gamma di contesti (net-
working, focus group, eventi e dibattiti) per raccogliere infor-
mazioni sui fattori critici che generano un clima negativo per le
donne, spesso con l'aiuto di esperti esterni. Il ricorso a simili stru-
menti, da un lato permette alle donne di identificare i principali fat-
tori critici, divenendone pienamente coscienti, e dall’altro crea
occasioni per i presidi e gli amministratori di condividere le espe-
rienze maturate. Nell’ambito di un programma promosso dalla
Rice University, per esempio, sono stati organizzati incontri tra i
capi-dipartimento per discutere la situazione delle singole strut-
ture a loro facenti capo e coinvolgerle così nel programma delle
iniziative.
http://cohesion.rice.edu/centersandinst/advance/emplibrary/ACF368F.doc

– Il programma ADVANCE-IT promosso dalla New Mexico State
University ha istituito un Comitato Promotore che si riunisce
regolarmente ed è composto da rappresentati dei diversi soggetti
interessati (amministratori, docenti, studenti) in una costante ricer-
ca delle situazioni critiche e delle iniziative adeguate per affrontar-
le. Quella della partecipazione dei beneficiari delle iniziative è
una strategia adottata anche dalla Macquaire University, aus-
traliana, che invita studenti e docenti a far parte di un comitato per
la raccolta di informazioni sulle necessità esistenti e le richi-
este dei soggetti coinvolti.
http://www.advance.nmsu.edu/
http://www.iws.mq.edu.au/
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2. Nel Regno Unito, l'Athena SWAN (Scientific Women's Academic Network) Charter riconosce e celebra le buone
pratiche occupazionali per le donne che lavorano in ambito scientifico, ingegneristico e tecnologico (SET), sia nel-
l'istruzione di livello superiore che nella ricerca. Qualsiasi università o ente di ricerca può fare domanda per asso-
ciarsi. Nelle presenti Linee Guida, i programmi promossi dalle università britanniche nell’ambito di questo schema
vengono indicati come programmi per la “candidatura ATHENA SWAN” (cfr. la raccomandazione n. 25). Ulteriori
informazioni sono disponibili alla pagina web: http://www.athenaswan.org.uk/



– Il programma A D VA N C E - I T del Georgia Institute of Technology ha
utilizzato l’approccio del monitoraggio partecipativo per identifi-
care i cambiamenti, positivi e negativi, nella composizione di
genere del personale dell’università. Docenti e amministratori sono
stati coinvolti in una ricerca critica sulle proprie prassi, con l’obietti-
vo di identificare e analizzare i pregiudizi presenti all'interno delle
facoltà nelle valutazioni relative agli avanzamenti di carriera.
http://www.adept.gatech.edu 
http://www.advance.gatech.edu
http://www. advance.gatech.edu/archive/promotion.html

Nel documentare la discriminazione di genere, il divario salariare merita un’attenzione particolare.

A differenza di altri tipi di discriminazione, il divario salariale non è immediatamente evidente,
dal momento che le informazioni relative ai salari non sono di solito facilmente accessibili
(mentre, per esempio, le informazioni sulla composizione di genere degli organi direttivi sono
pubbliche). Ciò implica che il livello di consapevolezza delle donne sul problema del divario
salariale sia spesso molto basso. Inoltre, i meccanismi che originano tale divario sono sottili
e complessi, e chiamano in causa le interazioni tra molte diverse variabili che tendono a sfug-
gire all'osservazione.

Rendere il fenomeno visibile e comprenderne le cause sono perciò due passi importati per
delineare un quadro preciso e veritiero delle dinamiche discriminatorie nel loro complesso.

Può essere delineata una principale linea di azione:

– monitorare costantemente i dati relativi ai salari.

Il modo più efficace per monitorare il divario salariale è la promozio-
ne di studi approfonditi e la raccolta regolare di dati statistici in meri-
to ai salari, al fine di registrare con completezza i progressi e i regres-
si e di verificare l'impatto delle misure prese a sostegno della parità
di genere all'interno dell'organizzazione.

– Sotto l'egida di un programma ADVANCE condotto dal Women in
Science and Engineering Leadership Institute (WISELI) presso la
University of Winsconsin-Madison, sono stati fatti numerosi studi
sul tema dell'uguaglianza di genere sul piano salariale. L'equità
dello stipendio di ciascun componente del personale universitario
è stato valutato in base al merito nei diversi momenti topici delle
carriere accademiche: al terzo anno del periodo di prova, al pas-
saggio a associata/o o ordinaria/o e a ognuna delle valutazioni
quinquennali dopo la nomina in ruolo. È stato inoltre stabilito che i
salari devono essere valutati a richiesta di un membro della
facoltà. Inoltre, è stato istituito un apposito Ufficio del Rettore in
materia di politiche sulla parità dei salari e sono state contestual-
mente prodotte specifiche linee guida per le valutazioni della pari-
tà salariale all'interno delle facoltà. Infine, è stato pubblicato un
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libro contenente la lista completa dei salari di tutte/i i dipendenti.
http://wiseli.engr.wisc.edu/uwpgms/payequity.php

Nell'ambito del programma WISEST della University of Illinois a
Chicago, è stato condotto uno studio sulla parità dei salari per
determinare la natura e la causa delle differenze salariali tra il per-
sonale accademico nei settori scientifico, tecnologico, ingegneris-
tico e matematico. Lo studio prende in esame: caratteristiche
demografiche, livello di istruzione, esperienza e anzianità, produt-
tività nell'insegnamento e nella ricerca, oltre a valutare l'inter-
azione del genere e della razza/etnicità con queste suddette vari-
abili. In particolare, sono stati approfonditi alcuni parametri relativi
alla produttività, incluso lo status professionale (principal investi-
gator, co-principal investigator), i finanziamenti ottenuti, le pubbli-
cazioni, il carico didattico.
h t t p : / / w w w. u i c w i s e s t . o r g / i m a g e s / s t o r i e s / w i s e s t _ s a l a r y _ e q u i t y _ s t u d y _ d e s c r i p-
tion.pdf

- Il Gender Equality Project del Massachusetts Institute of
Technology ha condotto un'analisi sistematica dei temi correlati alla
questione di genere nel 2001, intervistando tutte le docenti di ruolo
e un docente maschio allo stesso livello di carriera di ciascuna.
L'analisi ha incluso i dati relativi al divario salariale, fornendo
così la base per una serie di raccomandazioni volte a riequilibrarlo.
http://web.mit.edu/faculty/reports/pdf/som.pdf

Rendere visibili e mettere al centro del dibattito gli elementi di ostilità verso le donne presen-
ti nell'ambiente scientifico-tecnologico è uno dei principali obiettivi dei programmi che si dedi-
cano al tema della parità di genere. Attività molto importanti in quest'ottica includono iniziati-
ve di sensibilizzazione, campagne di comunicazione e informazione, così come qualsiasi altra
azione volta a sollevare la questione e tenerla in prima piano.

Si possono segnalare tre linee di azione :

– sviluppare strumenti d’informazione e strategie comunicative;

– creare spazi per la discussione;

– rivolgere la comunicazione ai gruppi dirigenti.

Per portare le tematiche connesse alla situazione delle donne nella
S&T nel dibattito pubblico, sia fuori che dentro le istituzioni diretta-
mente interessate, si possono adottare strategie comunicative e stru-
menti informativi differenti. Essi includono, per esempio: la diffusione
di volantini, pieghevoli, rapporti e libri; l'organizzazione di labora-
tori, incontri e seminari su tematiche di genere; il lancio di campa-
gne via web; l'organizzazione di ricevimenti, cene e serate di gala,
giornate celebrative e premi (per una descrizione più dettagliata di
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questi strumenti, cfr. la parte E). Per diffondere specificamente le
informazioni sui programmi e le relative attività (il che soddisfa anche
le esigenze di trasparenza), lo strumento più semplice è la creazione
di una pagina o di un portale web. Sono infine altrettanto comuni le
pubblicazioni periodiche come bollettini, newsletter e riviste.

– Strumenti comunicativi diversificati sono stati utilizzati
dall'Università di Trento sulla base dei risultati di un programma
mirato a combattere la segregazione occupazionale. Tra questi si
annoverano: campagne promozionali per incoraggiare i padri a
usufruire del congedo parentale; diffusione di una serie di pubbli-
cazioni tematiche contenenti i risultati del programma; organiz-
zazione di seminari e conferenze pubbliche, sia all'interno che
all'esterno dell'università; gestione di una pagina web nel sito del-
l'ateneo dedicata alla segregazione occupazionale delle donne.
http://www.unitn.it/gelso/campro.htm

– Nel quadro del programma ATHENA SWAN, presso il Chemistry
Department della University of York, è stata organizzata una serie
di iniziative specificamente mirate a migliorare la presenza delle
donne nella comunicazione scientifica. Piuttosto che sviluppare un
nuovo strumento comunicativo, è stata posta particolare atten-
zione nell'assicurare alle donne una adeguata presenza nella
comunicazione istituzionale, a livello di dipartimenti e di ateneo
in generale (per esempio, nel sito web o nei bollettini periodici). In
una prospettiva simile, il programma ADVANCE-IT della Kansas
State University può essere anche citato per aver promosso una
serie di azioni volte a rivedere e modificare i siti web istituzion-
ali (a livello dipartimentale e di ateneo) per assicurare un adegua-
to riconoscimento della diversità di genere.
http://www.york.ac.uk/research/athena/athena_submission.html
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/initiatives.html

– Nell'ambito di un programma internazionale coordinato dall'Istituto
di Sociologia dell’Accademia Ceca delle Scienze sul tema delle
barriere strutturali che ostacolano il progresso delle donne nella
S&T, è stata creata una newsletter mensile distribuita via posta
elettronica con lo scopo fornire informazioni sulle attività nel
campo della ricerca, sulle conferenze, le borse di studio e i finanzi-
amenti da una prospettiva di genere.
http://www.cec-wys.org/html/index.php?s1=1&s2=3&s3=10&lng=13

– Uno strumento molto originale per aumentare l'interesse verso le
tematiche di genere è stato impiegato con successo alla University
of Michigan. Un programma teatrale, offerto dal Center for
Research on Learning and Teaching facente capo all'università,
mette in scena sketch interattivi basati su tre tipiche situazioni
della vita accademica: una riunione di facoltà per discutere su
una possibile assunzione; un’interazione di mentoring; una discus-
sione per valutare la promozione o l'ingresso in ruolo di un/a can-
didato/a. I promotori riferiscono che l'impatto, al livello personale e
concreto, è stato in generale molto forte, facendo sì che il pubbli-
co riconoscesse il proprio comportamento e riflettesse sulle
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pratiche correnti nel proprio dipartimento.
http://sitemaker.umich.edu/advance/stride

Poiché i fattori che contribuiscono al “clima gelido” sono difficili da
individuare e riconoscere, non ci sono molte occasioni per discuter-
ne, sia tra colleghi che con l'aiuto di esperti. È dunque importante
creare spazi di discussione sui problemi più comuni. Gli strumenti
usati abitualmente per simili scopi includono, tra gli altri, l'organizza-
zione di seminari, la creazione di spazi e opportunità che favoriscano
lo scambio informale, l'istituzione di portali interattivi e forum di
discussione. Qui di seguito alcuni esempi.

– Il programma WISELI, finanziato sotto l'egida della piattaforma
AVANCE-IT presso la University of Wisconsin-Madison, organizza,
tra le proprie attività comunicative e divulgative, una serie di sem-
inari nei quali docenti di varie discipline condividono il loro lavoro
sul tema della donne nella scienza e nella tecnologia con lo staff
del programma, i colleghi, gli studenti, i dottorandi, i ricercatori e,
in generale, tutti i gruppi interessati. Lo scopo di questi seminari è
di incentivare la discussione sui vari problemi che le donne si
trovano di fronte e sui risultati dei programmi in corso.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/EvalReport_FINALSummative_2007.pdf

– Spesso vengono creati network tra donne in diversi settori disci-
p l i n a r i (fisica, ingegneria, chimica, biologia, ma anche in altre disci-
pline) e a diversi livelli (di istituto, locale, nazionale, internazionale),
per rispondere all'esigenza di appoggio, comunicazione e apprendi-
mento tra pari. In alcuni casi, i gruppi ricevono qualche forma di
sostegno istituzionale e le loro attività vengono riconosciute dalle
università di provenienza delle partecipanti, come nel caso dell'ital-
iano CIRSDe, il Centro Interdisciplinare di Ricerche e Studi delle
Donne. Il centro, promosso da docenti e ricercatrici universitarie, è
stato riconosciuto e può ricevere finanziamenti dall'ateneo. Il grup-
po organizza corsi on-line per sensibilizzare alle tematiche di
g e n e r e, pubblica una rassegna trimestrale sulle tesi di laurea e di
dottorato dedicate alle tematiche di genere, organizza c o n f e r e n z e
e incontri e promuove svariate altre iniziative.
h t t p : / / w w w. c i r s d e . u n i t o . i t / AT T I V I TA - - C I R S D e / d e f a u l t . a s p x ? l i n k i d = 5 6 2 9 & l i n k
alias=&linkcid=5618&linkurl=2471&linkmid=12&linktype=2

– Alla University of Michigan è stata proposta la creazione di un net-
work di scienziate e ingegnere composto da appartenenti alle
facoltà scientifiche e ingegneristiche di tutto l'Ateneo. Il gruppo si
riunisce diverse volte all'anno, con lo scopo di socializzare, dis-
cutere tematiche trasversali che accomunano le partecipanti e
sviluppare programmi per il futuro. Molti dei nuovi progetti indiriz-
zati alle donne e alla loro esperienza professionale nel settore
accademico scientifico-tecnologico, come ad esempio i program-
mi di mentoring, sono nati proprio dalle discussioni in seno al grup-
po. L'organizzazione rappresenta un'importante occasione per le
accademiche nel settore della S&T per definire obiettivi comuni.
http://www.umich.edu/~advproj/midtermreport.pdf
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– Viene spesso proposta la combinazione di azioni di mentoring
e di networking per permettere alle donne di usufruire del sup-
porto di scienziate di alto profilo e di condividere le proprie espe-
rienze tra pari. Un network di donne nel settore della tecnologia,
per esempio, è la Canadian Wired Women Society, che ogni anno
organizza iniziative di mentoring per lo sviluppo delle carriere,
prevedendo che le mentori incontrino le beneficiarie almeno una
volta al mese per un semestre. L'esperienza è integrata dalla
partecipazione delle beneficiarie a due sessioni di
formazione/orientamento gruppo e a due importanti eventi
sociali per il networking. Anche il programma di mentoring
dell'Università di Friburgo ha una struttura simile, basata sul
sostegno personalizzato delle ricercatrici combinato alla pro-
mozione di incontri funzionali al networking.
http://www.wiredwoman.com/mc/page.do?sitePageId=55433&orgId=wws
http://www.unifr.ch/f-mentoring/fr/prg/presentation1

Di importanza cruciale sono le iniziative di sensibilizzazione, spe-
cificamente rivolte alla leadership e ai gruppi dirigenti, in merito al
problema del “clima gelido”. A volte tali iniziative sono concepite non
come attività meramente comunicative, ma anche come azioni volte
a innescare un immediato processo di cambiamento all'interno delle
organizzazioni.

– Un buon esempio in questo campo è fornito dal programma
ADVANCE-IT della Rice University, nell'ambito del quale sono stati
organizzati alcuni eventi indirizzati alla leadership dei diparti-
menti. Gli eventi hanno assunto la forma di brevi incontri di alto
livello sotto il profilo dei contenuti, attraverso i quali le/i parteci-
panti venivano informate/i degli effetti negativi prodotti dagli
stereotipi di genere sulla vita universitaria, con particolare riferi-
mento ai giudizi valutativi.
http://camp.rice.edu

– La University of Michigan ha attuato il suo Science and
Technology Excellence Program (STEP) per coinvolgere i membri
senior delle facoltà scientifiche, sia uomini che donne, nei proces-
si interni di cambiamento legati al genere e alla diversità. È stato
dunque varato un programma di auto-educazione e impegno
per intervenire sul clima all'interno dei dipartimenti. Il fulcro del
programma è un seminario di tre giorni, organizzato al di fuori
delle sessioni, per tre o quattro docenti provenienti da uno speci-
fico settore, che acconsentono a partecipare al programma non
singolarmente ma come gruppo. Alle/i partecipanti viene chiesto di
identificare in anticipo gli obiettivi per il proprio gruppo e per se
stessi. Il seminario è focalizzato sulle azioni da intraprendere per
favorire il cambiamento organizzativo, sulla base di presentazioni
di carattere teorico o legate alla specifica situazione dell’ambiente
di lavoro delle/i partecipanti, e comprende la discussione degli
ostacoli al cambiamento e delle strategie per superarli.
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/step
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– Nell'ambito del programma WISELI, promosso dalla University of
Wisconsin-Madison e finanziato nel quadro della piattaforma
ADVANCE-IT, è stata promossa un'iniziativa simile. Prevedeva
una serie di “workshop sul clima interno” rivolti alla leadership
dei dipartimenti. I workshop sono strutturati come un percorso a
tre fasi. La prima sessione è dedicata all'esposizione del proble-
ma, attraverso una presentazione e la successiva discussione di
temi quali il concetto di clima interno e l'analisi dei benefici di un
clima positivo per le donne. Nella seconda sessione, vengono pre-
sentati e discussi i risultati dell’indagine sul clima interno condotta
in precedenza su base dipartimentale. La terza sessione è incen-
trata sul modo migliore per presentare e discutere i risultati del-
l'indagine nei dipartimenti e su come sviluppare azioni efficaci
volte a migliorare l'ambiente lavorativo per le donne.
http://wiseli.engr.wisc.edu/climate.php

Per migliorare l'ambiente culturale interno alle università per le ricercatrici viene talvolta utiliz-
zato uno strumento indiretto che prevede l’organizzazione di programmi di ricerca e corsi,
nonché la creazione di nuove unità di ricerca, dedicati agli studi di genere. Sebbene in linea
di principio non vi sia alcuna relazione diretta tra uno sforzo istituzionale orientato agli studi
di genere e la situazione reale delle donne nelle organizzazioni accademiche, l'esperienza
mostra che la promozione di studi di genere può – se gestita in modo corretto – avere impor-
tati ripercussioni sul clima universitario.

Possono essere rintracciate in quest'ambito due linee di azione
principali:

– sostenere la ricerca sul genere;

– promuovere la diffusione e l'insegnamento degli studi di genere.

La creazione di una nuova unità di ricerca (istituto, centro, gruppo)
specializzata in tematiche di genere può essere, come si è accenna-
to, una buona strategia per ottenere spazio e visibilità sui problemi
delle donne, riconoscendo a tali problemi dignità accademica. In altri
casi tale riconoscimento deriva dallo stanziamento, da parte dei
governi, di fondi appositi per gli studi di genere. Qui di seguito alcuni
esempi in merito.

– Presso l'Università di Torino è stata creata un'unità di ricerca
interdipartimentale specializzata negli studi di genere. Tra i
suoi obiettivi vi è la creazione di un nuovo sapere relativo alle
dinamiche di genere all'interno delle istituzioni accademiche. Una
delle iniziative introdotte dall'unità è stato un progetto di ricerca
sul linguaggio utilizzato nelle amministrazioni universitarie da
una prospettiva di genere e avente lo scopo di promuovere
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l’adozione di un linguaggio più attento nella comunicazione
amministrativo-burocratica.
http://www.cirsde.unito.it/ATTIVITA--CIRSDe/ARCHIVIO/default.aspx

– Nel caso del programma A D VA N C E - I T della University of
Michigan, la creazione di un'unità di ricerca specializzata in
studi di genere si è esplicitamente delineata come strategia per
etichettare come “ricerca” le varie azioni in favore della parità di
genere, così da renderle più accettabili nell’ambiente accademico.
http://wiseli.engr.wisc.edu/links.php

– In Spagna, il Piano Nazionale del Ministero per la Scienza e
l'Innovazione include una specifica linea di budget, stanziata su
base annua, da destinare a progetti dedicati agli studi di genere.
http://www.plannacionalidi.es/plan-idi-public/

– Il network europeo dei programmi di mentoring accademico
rivolti alle donne (EUMET-NET), che coinvolge università austri-
ache, bulgare, tedesche e svizzere, è stato creato con fondi della
Commissione Europea e ha lo scopo di promuovere lo scambio di
saperi e competenze sul mentoring e di finanziare progetti di ricer-
ca sull’argomento, oltre che pubblicazioni che affrontano il tema
delle politiche di genere nella scienza.
http://www.eument-net.eu/default.aspx

– In Portogallo, la Fundação para a Ciência e a Tecnologia (FCT) del
Ministero della Scienza, indice regolarmente bandi (ogni due anni)
per progetti di ricerca dedicati al tema dell'uguaglianza di genere,
sulla base di un protocollo stabilito nel 1998 con la Commissione
per la cittadinanza e l’uguaglianza di genere (CIG).
http://www.fct.mctes.pt/projectos/Protocolos/protocolos_CIDM/
http://alfa.fct.mctes.pt/apoios/projectos/concursos/pihm/index.phtml.pt

Le opportunità formative e di disseminazione nel campo degli studi di
genere, sotto forma di corsi curriculari, corsi propedeutici o sessioni
informative, possono essere utili strumenti nel processo di sensibiliz-
zazione sulla situazione delle donne nella ricerca scientifica e tecno-
logica. È questo il motivo per cui alcuni programmi combinano l'azio-
ne diretta per promuovere il cambiamento con attività informative e/o
formative sugli studi di genere.

– L'australiana Macquire University promuove un programma inter-
disciplinare di ricerca sugli studi di genere, mettendo in
relazione tra loro svariate unità di ricerca operanti in altrettante
discipline (fanno parte del programma settori disciplinari quali:
antropologia, lingua e civiltà inglese, studi culturali, storia, diritto,
geografia umana, filosofia, scienze politiche e sociologia). I risul-
tati della ricerca vengono utilizzati nei corsi di dottorato e di laurea
e nelle altre attività rivolte a studenti e docenti, quali conferenze,
seminari e gruppi di ricerca e dibattito.
http://www.iws.mq.edu.au/
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– L'Università di Torino organizza regolarmente un corso introdut-
tivo online sugli studi di genere, con lo scopo di sensibilizzare
sia il corpo studentesco che il personale accademico sui problemi
legati alle tematiche di genere.
http://www.cirsde.unito.it/CORSO-ON-L/.

– L’Accademia Ceca delle Scienze integra azioni dirette a sostegno
delle donne nella ricerca scientifica e tecnologica con attività di
divulgazione sugli studi di genere. Allo scopo di segnalare le ques-
tioni più rilevanti per le donne nella S&T, l’Accademia, pubblica
una rivista trimestrale di studi di genere sulla scienza, attra-
verso la quale diffonde i risultati delle ricerche condotte.
http://www.zenyaveda.cz/html/index.php?s1=1&s2=3&s3=16&s4=3

È importante pianificare un'azione sistematica volta a fornire alle donne operanti nel settore
scientifico un sostegno diretto e personalizzato per favorirne l'integrazione nell'ambiente della
ricerca. Il sostegno può concretizzarsi in servizi specifici per le più giovani, o nella creazione
di nuove opportunità di comunicazione, apprendimento e interazione, oppure ancora nella
messa a punto di procedure efficaci per contrastare episodi di discriminazione, prevaricazio-
ne e molestie.

Sono rintracciabili due linee di azione principali:

– combattere l'isolamento delle donne;

– fornire sostegno diretto alle donne in difficoltà.

In alcuni casi, i programmi hanno l’obiettivo di “ammorbidire” l’impatto
dell’ambiente sulle donne creando una sorta di microcosmo più pro-
tettivo e amichevole. Anche le iniziative di networking e mentoring, o
l'organizzazione di eventi speciali, possono inserirsi in questo filone di
iniziative, sebbene a diversi livelli, come negli esempi a seguire.

– Il programma ADVANCE-IT della New Mexico State University
organizza ogni anno, in autunno, una giornata di benvenuto per i
nuovi membri delle facoltà e, in primavera, una celebrazione dei
risultati ottenuti dal personale accademico. Lo scopo di tali eventi
è favorire momenti di socializzazione dove tutti possano sentirsi
accettati e riconosciuti in seno all'ambiente universitario.
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/Retention_Report-Nov08.pdf

– Per aiutare le studentesse nell'approccio con l'ambiente scientifi-
co-tecnologico il Center for Study of Women, Science and
Technology, (WST) del Georgia Institute of Technology, ha creato
una comunità di apprendimento, in grado peraltro di offrire strut-
ture alloggiative. Nell’ambito del programma sono state inoltre lan-
ciate iniziative di networking e mentoring aventi per tema le pro-
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blematiche, sia al livello personale che professionale, che le stu-
dentesse si trovano tipicamente a dover fronteggiare quando
muovono i primi passi nel mondo della S&T. Tali iniziative sono
incentrate su questioni quali gli studi di genere nelle scienze natu-
rali, le opportunità di accesso alla leadership offerte dal program-
ma stesso, la valutazione del successo individuale e l'autostima
femminile in un ambiente a dominanza maschile. Infine, le stu-
dentesse vengono incoraggiate a partecipare a pranzi di lavoro
informali con la partecipazione di docenti dell’università, con lo
scopo sia di acquisire informazioni sulle risorse dell'ateneo e sulle
opportunità professionali, che di stabilire contatti con le colleghe e
i colleghi.
http://www.wst.gatech.edu

– Uno studio condotto da ricercatori del Colorado College identifica
alcuni fattori che sembrano decisivi nel determinare un clima
accademico accogliente per le studentesse, di cui peraltro ben-
eficiano anche i colleghi uomini. Tra questi: la disponibilità di spazi
adeguati e confortevoli dove ritrovarsi a studiare insieme, il reclu-
tamento di studenti più anziani come tutor e assistenti di laborato-
rio, l'organizzazione di attività socializzanti e professionali, l'oppor-
tunità di essere coinvolti in attività sul territorio, utili per farli sentire
modelli di ruolo per i propri pari, e la possibilità di stabilire relazioni
con modelli di ruolo femminili e con ex studenti, fonti di consigli e
sostegno.
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap/research/index.html

– Reti e associazioni di donne nei differenti settori della S&T (cfr.
anche la raccomandazione n. 3) sono ulteriori iniziative che danno
alle donne la possibilità di trovare un ambiente accogliente dove
condividere storie, dubbi ed esperienze. Per esempio, l'obiettivo
della rete universitaria australiana di ricercatrici e professioniste
nell’ambito della scienza e dell’ingegneria è quello di fornire
sostegno alle donne in aree dove la loro visibilità è tradizional-
mente bassa. A questo scopo, presso la Australian University of
Southern Queensland è stato creato un network esteso a tutta l'u-
niversità nell'ambito del progetto GO-WEST (Go Women in
Engineering, Science and Technology). L'obiettivo è quello di
costruire reti di contatti e competenze interdisciplinari, sia al
livello personale che professionale, per promuovere il successo
delle docenti e delle studentesse nelle rispettive discipline d'ap-
partenenza. Il gruppo fornisce anche una struttura di sostegno
virtuale, fatta da professioniste e accademiche e volta a ridurre
l'isolamento esistente. Inoltre, il gruppo registra e affronta le pre-
occupazioni e le priorità delle studentesse, che possono influen-
zare i tassi di ritenzione; infine, collega le associate al mondo del-
l’industria. All'interno della Pharmacy Guild of Australia è stato cre-
ato un apposito “Comitato di donne e giovani farmacisti” con lo
scopo di aumentare la rappresentatività delle affiliate in ambito
professionale e di rafforzare entrambi i gruppi, al fine di conseguire
una sorta di alleanza strategica.
http://www.usq.edu.au/gowest
http://www.guild.org.au/content.asp?id=894
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– In alcuni casi, ambienti accoglienti per entrare in contatto con
la scienza e la tecnologia sono messi a disposizione anche di un
pubblico più ampio, come nel caso dell'italiana Orlando, un'asso-
ciazione di donne che fornisce uno spazio pubblico virtuale all'in-
terno di strutture dedicate alle donne, permettendo così l'apprendi-
mento delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione
mediante strumenti e metodologie sensibili al genere (cfr. anche
suggerimento n. 18).
http://orlando.women.it/cms/index.php

Una seconda linea di azione è quella dell'assistenza diretta alle
donne, con lo scopo di proteggerle dalle dinamiche – attuali e poten-
ziali – di segregazione, alle quali sono costantemente esposte, e
sostenerle quando il danno è già compiuto.

– Un esempio in questa direzione viene dal programma
Universidonna, finanziato dal Fondo Sociale Europeo e realizzato
dall’Università Statale di Milano (Centro Studi e Ricerche Donne e
Differenze di Genere), dal Politecnico di Milano e dall’Università di
Milano-Bicocca con la onlus Orientamento Lavoro. Il programma
ha permesso la creazione di uno sportello di assistenza espres-
samente indirizzato alle docenti, alle ricercatrici e alle studentesse
che avessero subito molestie o discriminazioni. Il servizio fornisce
sostegno diretto e individuale e, al tempo stesso, permette alle
promotrici di raccogliere importanti informazioni di prima mano
sulla situazione delle donne all'interno dell'università e sulle sue
evoluzioni nel tempo.
h t t p : / / w w w. u n i v e r s i d o n n a . o r g / d u / i n d e x . p h p ? o p t i o n = c o m _ c o n t e n t & t a s k = b l o g s e c-
tion&id=7&Itemid=35

– Un altro esempio è il programma ADVANCE-IT della New Mexico
State University. Nell’ambito del programma è stata programmata
e attuata una serie di azioni mirate a sostenere tutte quelle donne
che sentivano di non ricevere adeguato sostegno all’interno dei
propri dipartimenti. Gli strumenti utilizzati, diversi a seconda dei
casi, includono il mentoring, la diffusione di informazioni e azioni
di networking.
http://www.advance.nmsu.edu/Initiatives/Mentoring/index.html

– Un'iniziativa mirata a prevenire casi di molestie sessuali è stata
attivata presso la University of Wisconsin-Madison, anch'essa nel-
l'ambito del programma ADVANCE-IT. Essa include: l'organiz-
zazione di iniziative informative, l'ideazione e la diffusione di
materiale informativo, l'identificazione e l'addestramento di per-
sonale che, in ogni scuola, college e struttura decentrata, funga da
contatto per prevenire e gestire casi di molestie sessuali. Inoltre,
è stato creato un team di professionisti al livello d'ateneo per
sostenere i presidi, le amministrazioni e i dipartimenti nello sforzo
contro la discriminazione e la violenza di genere.
http://wiseli.engr.wisc.edu/uwpgms/sexual-harassment.php
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Il coinvolgimento attivo e motivato dei gruppi dirigenti (e non una mera adesione formale) è
di cruciale importanza nel conseguire cambiamenti culturali all'interno delle organizzazioni
accademiche. Un simile livello di coinvolgimento appare necessario per almeno tre ragioni. In
primo luogo perché per minare alla base pregiudizi di genere profondamente radicati è neces-
sario un cambiamento altrettanto profondo della cultura dell’organizzazione, e ciò si ottiene
solo con un forte impegno da parte della leadership. In secondo luogo perché un coinvolgi-
mento attivo della leadership ha un effetto simbolico in grado di facilitare la mobilitazione del
personale ai diversi livelli. In terzo luogo, e su un piano molto pratico, perché soltanto un forte
sostegno della leadership rende possibile lo svilupparsi di iniziative di successo volte alla
creazione di un clima favorevole per le donne, nonché lo stanziamento dei capitali necessa-
ri, oltre a costituire un ottimo strumento di prevenzione e riduzione dei conflitti.

È stata identificata una principale linea di azione:

– promuovere un coinvolgimento diretto e visibile dei leader.

Generalmente si pensa che i programmi siano maggiormente effica-
ci se la leadership vi prende parte direttamente e con ruoli che richia-
mino visibilità. Alcuni esempi di partecipazione diretta vengono elen-
cati qui di seguito. L'impegno dei gruppi dirigenti può attuarsi anche
attraverso i mass media e i canali di comunicazione istituzionali (pagi-
ne web e newsletter, per esempio).

– Il programma ADVANCE-IT condotto dalla Rice University, orien-
tato al miglioramento del clima interno all’università per le donne,
è riuscito nel suo obiettivo di avere il rettore, il vice-rettore e i
vice-presidenti presenti a tutte le iniziative più importanti, con lo
scopo dichiarato di dimostrare il coinvolgimento della leadership e
far sì che i presidi e i capi-dipartimento prendessero seriamente il
programma.
http://cohesion.rice.edu/centersandinst/advance/emplibrary/ACF368F.doc

– Per facilitare la partecipazione della leadership, le promotrici e i
promotori del Regional Chair for Women in Science and
Engineering, sotto l'egida NSERC (National Science and
Engineering Research Council of Canada ), hanno organizzato
diversi incontri del Comitato regionale dei presidi delle facoltà di
ingegneria, dedicandoli alla promozione di ambienti lavorativi
accoglienti per le donne. Ciò da una parte ha aperto il dibattito
sulle pari opportunità nel settore ingegneristico, dall'altra ha reso
visibile l'impegno del Comitato all'interno del programma.
http://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/Reports-Rapports/Index_eng.asp

– Presso la New Mexico State University, invece, la scelta è stata
quella di promuovere una settimana di incontri informali (“cof-
fee meetings”) con la partecipazione di presidi, capi-dipartimento
e membri della direzione amministrativa per discutere temi di rilie-
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vo per le donne nell’ambito delle facoltà.
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/Retention_Report-Nov08.pdf

– Per assumere a tempo pieno nuove/i ordinarie/i, ovvero la futu-
ra leadership dei processi di cambiamento, la University of
Michigan organizza ogni anno laboratori di un giorno, ai quali i pre-
sidi delle diverse scuole e dei college incoraggiano le colleghe e i
colleghi a partecipare. Il Rettore, tre presidi e altri membri della
leadership accademica discutono sul modo in cui l'università
affronta determinati temi, inclusa la diversità. In questo modo la
futura leadership può subire la positiva influenza della attuale diri-
genza e del suo impegno.
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/home
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Obiettivo 2

Promuovere l’equilibrio
vita-lavoro

Parte B
Capitolo IV

Strategia uno

Un ambiente favorevole per le donne





[Il tema]
Un ambiente accogliente, sia per le donne che per gli uomini, è tale se al suo interno si rende
possibile l'equilibrio vita-lavoro attraverso adeguate politiche e regolamentazioni, oltre che
con l’erogazione di servizi. Per perseguire questo obiettivo, non solo sono necessari cambia-
menti radicali al livello della cultura e dei comportamenti, ma anche ingenti investimenti di
risorse finanziarie e assetti organizzativi adeguati.

La partecipazione maschile a simili politiche ha diverse importanti motivazioni: provare a inte-
grare gli uomini tra coloro che hanno diritto a una vita in equilibrio col lavoro; rendere accet-
tabili i provvedimenti quando leggi e regolamenti proibiscono di favorire un solo sesso; soste-
nere le donne incoraggiando gli uomini ad assumersi responsabilità di cura familiare; ridurre
gli stereotipi di genere.

[Raccomandazioni]
Sono rintracciabili tre principali raccomandazioni a sostegno dell'equilibrio vita-lavoro.

n. 7 – Creare una rete di servizi

n. 8 – Far circolare informazioni sulle risorse e i servizi disponibili

n. 9 – Personalizzare l’organizzazione del lavoro

Il modo più diretto per favorire l'equilibrio vita-lavoro è creare una rete adeguata di servizi che
riducano il carico del lavoro familiare, che – nella maggior parte dei casi – ricade in misura
sproporzionata sulle spalle delle donne. Vale la pena di porre l'accento sul concetto di “rete”:
le azioni più efficaci condotte all'interno dei programmi presi in esame sembrano essere quel-
le basate su una combinazione di diversi servizi e provvedimenti, gestiti per quanto possibile
in modo coordinato.

È possibile identificare due linee di azione principali:

– istituire nuovi servizi interni;

– sostenere l'accesso delle donne ai servizi già esistenti sul territorio.

Alcuni programmi promuovono la creazione di nuovi servizi interni
con lo scopo di sostenere le donne. L'esempio più tipico è la creazio-
ne di asili nido all'interno delle strutture universitarie e negli enti di
ricerca. Ciò assicura che i servizi erogati siano corrispondenti agli
specifici bisogni dell'utenza. Gli esempi qui di seguito si riferiscono a
università nord-americane, dove gli asili nido universitari sono molto
diffusi.
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– Nell'ambito del programma ADVANCE-IT del Georgia Institute of
Technology, per esempio, è stata creata una rete di asili nido sit-
uati in diversi punti del campus. I centri, disponibili per personale
docente, studenti e personale amministrativo, hanno uno specifico
programma per le madri che allattano, allo scopo di fornire loro un
posto vicino alla sede di lavoro, pulito e in grado di garantire la pri-
vacy. In questo modo le donne che allattano al seno possono con-
tinuare a farlo senza che ciò sia fonte di ulteriore stress nella loro
vita lavorativa.
http://www.gatech.edu
http://www.advance.gatech.edu

– La University of Illinois at Chicago, sotto l'egida del programma
A D VA N C E - I T W I S E S T ( Women in Science and Engineering
System Transformation), ha asili nido all'interno del campus
accreditati da un'associazione specializzata e approvati dalle isti-
tuzioni locali preposte ai servizi per l’infanzia. La stessa università
fornisce assistenza legale all'adozione per il personale.
http://www.uic.edu/orgs/wisest/index.htm

– La University of Wisconsin-Madison ha potenziato i suoi servizi di
assistenza all'infanzia all'interno del campus fornendo sostegno,
sotto forma di sussidi per pagare le rette scolastiche , a genitori
single e famiglie a basso reddito, prolungando l'orario di servizio e
garantendo ulteriore assistenza in caso di necessità, soprattut-
to in occasione di partecipazione a conferenze e convegni. Nella
stessa università è stato organizzato anche un altro tipo di
servizio, chiamato “estensore di tempo” (“time-stretcher”), che
permette a chi ne beneficia di ricorrere a personale a pagamento
per svolgere semplici mansioni che altrimenti avrebbero portato
via tempo ad attività più importanti, siano esse relative alla vita pri-
vata o professionale.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_IT_2003.pdf

Accanto o in sostituzione alla creazione di nuovi servizi, alcuni pro-
grammi preferiscono aiutare le donne ad usufruire dei servizi già esi -
stenti sul territorio. La forma di sostegno prevalente è quella che pre-
vede di erogare sussidi e prestiti a basso tasso di interesse.
L'aiuto economico può coprire diversi tipi di servizi, come l'assisten-
za sanitaria, l’educazione, gli asili nidi e i traslochi e solitamente si
estende ai partner e ai familiari a carico del dipendente. Qui di segui-
to vengono forniti un paio di esempi.

– Il network tedesco LaKoG (Conferenza dei responsabili delle pari
opportunità delle università di scienze applicate nel Baden-
Württemberg) ha promosso un programma per scienziate con figli,
al fine di migliorare la compatibilità lavoro/famiglia durante le
fasi iniziali della carriera (tesi di dottorato e successivo ingresso
alle posizioni accademiche post-dottorali), attraverso un program-
ma biennale di sostegno finanziario. C'è anche uno specifico
fondo dedicato alle donne che decidono di rientrare nella ricerca
dopo il congedo per maternità.
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http://www.lakog.uni-stuttgart.de/en/menue_links/startpage/index.html
h t t p : / / w w w. l a k o g . u n i - s t u t t g a r t . d e / m e n u e _ l i n k s / f o e r d e r p r o g r a m m e
_ f u e r _ f r a u e n / s c h l i e b e n _ l a n g e _ p r o g r a m m _ f u e r _ n a c h w u c h s w i s s e n s c h a f t _ l e r i n-
nen_mit_kind/index.html/

– Nell'ambito del programma ADVANCE-IT è stato creato, presso la
University of Illinois at Chicago, un fondo dedicato ad aiutare il
personale docente a tempo indeterminato a proseguire con
successo la propria carriera in caso di eventi personali significa-
tivi che alterano la vita quotidiana (come la nascita di un figlio,
l’adozione, la malattia di un familiare o la cura di una persona
anziana). Il programma si inserisce a pieno titolo in un più ampio
sforzo volto alla trasformazione istituzionale.
http://www.uic.edu/orgs/wisest/index.htm

Un altro importante aspetto da prendere in considerazione, quando si affronta il tema dell'e-
quilibrio vita-lavoro, è la disponibilità di informazioni in merito ai propri diritti, ai servizi e alle
risorse disponibili e alle procedure da seguire per accedervi. Vi è dunque l'esigenza di svilup-
pare strumenti e pratiche rivolte specificamente alla diffusione di informazioni adeguate e
aggiornate sullo stato delle risorse e dei servizi per la conciliazione. Qui di seguito vengono
riportati alcuni esempi.

Sono state identificate due linee di azione principali:

– sviluppare appositi strumenti di disseminazione;

– indirizzare la comunicazione agli uomini.

La maggior parte degli strumenti di disseminazione delle informazio-
ni si servono del web, anche se alcuni programmi scelgono di aprire
uffici ad hoc sulla scia dei cosiddetti “one-stop shops” (“tutto per...”),
in grado di offrire consigli e assistenza sul problema dell'equilibrio
vita-lavoro in ogni suo aspetto.

– La Kansas State University, nel quadro del programma A D VA N C E -
I T, ha dato vita a un sito web di risorse dedicate al rapporto vita-
l a v o r o. La strategia di base consiste nel creare un'unica fonte per
tutti gli aspetti legati alle risorse per la conciliazione tra le diverse
sfere della vita. Per questo il sito fornisce informazioni sui servizi
erogati dall'università e sul territorio, su tutte le politiche, le norme
e i regolamenti a sostegno delle donne e su ogni altra possibile
risorsa disponibili nell'area in cui si trova l'università. Il sito web
copre una vasta gamma di settori, come l'assistenza sanitaria, l'as-
sistenza agli anziani, i servizi per disabili, l’istruzione, i traslochi, i
servizi di collocamento e le attività ricreative.
http://www.k-state.edu/worklife/
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– Presso la University of Wisconsin-Madison, è stato creato un
apposito ufficio per fornire informazioni circa le risorse per
l'assistenza all'infanzia e alla famiglia, con lo scopo di assistere
le donne per i problemi relativi al problema dell'equilibrio vita-
lavoro. In particolare, l'ufficio può essere contattato per chiedere
informazioni su: asili, strutture attrezzate per l'allattamento al
seno, risorse disponibili per famiglie e genitori, sostegno alla gen-
itorialità e fabbisogni educativi. Molte informazioni sono inoltre for-
nite dal sito web dell'ufficio.
http://www.occfr.wisc.edu/

– Un altro esempio di strumento informativo via web è il Portale
Euraxess, promosso dalla Commissione Europea per sostenere
la mobilità dei ricercatori in Europa. La sezione del portale denom-
inata “Servizi Euraxess” permette all'utenza di identificare e con-
tattare una rete di più di 200 centri, dislocati in 35 paesi europei e
pensati per assistere i ricercatori in mobilità, con particolare atten-
zione alle donne, in ogni fase del loro percorso: dal paese d'orig-
ine e fino a quando non si siano completamente stabiliti nel nuovo.
Ogni centro fornisce assistenza personalizzata in ambiti quali:
alloggio, asili e scuole, corsi di lingue, riconoscimento dei titoli,
stipendi e tasse, aspetti sociali e culturali, previdenza sociale, dirit-
ti pensionistici e assistenza sanitaria, visti e permessi di lavoro. I
centri Euraxess promuovono inoltre direttamente servizi di assis-
tenza quali asili e condizioni di lavoro flessibili.
http://ec.europa.eu/euraxess/index_en.cfm?l1=0&l2=2

Alcuni programmi scelgono di rivolgere agli uomini l'informazione
sugli strumenti e i servizi per la conciliazione, per incoraggiarli ad
usufruire di tali opportunità, così da sollevare, almeno parzialmente,
il peso della cura che grava sulle donne.

– L'Università di Trento, senza rivolgersi a una singola organiz-
zazione, ma cercando di raggiungere un pubblico che fosse il più
ampio possibile, nell’ambito del già menzionato progetto sulla seg-
regazione verticale delle donne nel mercato del lavoro, ha lancia-
to, in cooperazione con i sindacati e le associazioni di settore, una
campagna mediatica interamente dedicata agli uomini per pro-
muovere pratiche volte al miglioramento dell'equilibrio vita-lavoro
(con particolare attenzione al congedo parentale per i padri).
http://www.unitn.it/gelso/campro.htm

Oltre a fornire servizi e informazioni, appare egualmente importante agire sull'ambiente pro-
fessionale attraverso azioni che permettano, nei limiti del possibile, di ridisegnare i processi
lavorativi e organizzativi per aiutare i dipendenti ad affrontare i momenti più delicati della loro
vita familiare (come una malattia o la nascita di un figlio).
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La linea di azione principale in questo caso riguarda il tentativo di
rendere l'ambiente professionale il più flessibile possibile.

– Molte università sviluppano politiche di congedo più favorevoli
rispetto alla legislazione nazionale, pensate specificamente per
sostenere donne e uomini nel trovare un equilibrio tra la vita e il
lavoro. Molte di esse includono sia il congedo retribuito che il con-
gedo non retribuito per l'assistenza a familiari malati o in caso di
nascita e adozione, oppure ancora per la cura di familiari anziani
gravemente malati. Politiche di appoggio fattivo al congedo
parentale per entrambi i sessi sono, per esempio, un requisito
basilare del progetto JUNO, nel Regno Unito, che si sostanzia in
un codice di comportamento che ha l’obiettivo di favorire la pro-
gressione delle donne nei dipartimenti di fisica.
http://www.iop.org/activity/diversity/News/file_23103.pdf

– Nel programma A D VA N C E - I T della University of Wi s c o n s i n -
Madison, per salvaguardare sia il diritto di usufruire del congedo
parentale, sia le esigenze delle studentesse e degli studenti, sono
state definite alcune linee guida per fornire appoggio alla dirigen-
za dei dipartimenti su come migliorare la gestione del congedo
parentale e il lavoro a tempo parziale. Tali linee guida si occu-
pano principalmente del problema della sostituzione del personale
in congedo, sia in relazione all'insegnamento che alle attività di
tutoraggio, ma anche per quel che riguarda le attività extra-curric-
ulari, la partecipazione a comitati e commissioni e l'educazione a
distanza.
http://www.ohr.wisc.edu/polproced/BalFamWrk_Apr08.pdf

– Il tempo concesso per il congedo si rivela particolarmente efficace
se associato alla sospensione dei termini per l’ingresso in
ruolo, come spesso viene disposto nell’ambito dei programmi
A D VA N C E - I T finanziati dall'American National Science
Foundation.
http://www.nsf.gov/funding/pgm_summ.jsp?pims_id=5383

– È inoltre possibile modificare l'assegnazione degli incarichi in
situazioni di particolare emergenza dovuta a motivi familiari. Nel
programma A D VA N C E - I T condotto dal Georgia Institute of
Technology, sono state istituite procedure che permettono alle per-
sone con problemi di salute, o in stato di gravidanza, o che
prestano assistenza familiare a tempo pieno, di fare domanda per
essere sollevati da specifiche incombenze didattiche o ruoli acca-
demici, godendo al tempo stesso della sospensione dei termini per
l’ingresso in ruolo.
http://www.advance.gatech.edu

– Il ricorso al part-time è previsto anche in diversi enti di ricerca nel
caso di situazioni particolarmente critiche relative alla cura dei figli,
del partner o di un genitore. In alcuni casi sono previsti impieghi
in condivisione, grazie ai quali è possibile suddividere il carico di
lavoro con un’altra persona. Nei programmi ADVANCE-IT
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finanziati dall'American National Science Foundation, sono stati
ideati appositi kit e servizi web a sostegno della gestione di tali
pratiche.
http://www.nsf.gov/funding/pgm_summ.jsp?pims_id=5383

– Il Queensland Government’s Office for Women, un'agenzia pubbli-
ca dello stato australiano del Queensland, ha stanziato risorse per
contrastare la “neutralità di genere” degli ambienti di lavoro
scientifico/tecnologici e delle loro pratiche interne. A questo
scopo, l'agenzia ha lanciato il programma Smart Women – Smart
State Strategy con l’obiettivo di aumentare la visibilità delle ricer-
catrici. La presenza di servizi per l’infanzia, la flessibilità dell’orga-
nizzazione del lavoro, la programmazione e la gestione dei perio-
di di assenza dal lavoro sono stati identificati, nell’ambito del pro-
gramma, come elementi cruciali che influiscono sulla parteci-
pazione a lungo termine delle donne nella scienza.
http://www.women.qld.gov.au/work-and-life/smart-state-strategy/

– I programmi ADVANCE-IT negli Stati Uniti forniscono assistenza
anche a coppie in carriera – coppie in cui entrambi i partner
abbiano forti aspettative professionali – sotto forma di programmi
di ricollocamento del coniuge o prevedendo direttamente la possi-
bilità di una doppia assunzione. Allo stesso modo, lo Swiss
Federal Institute of Technology (ETH) di Zurigo ha creato un
apposito ufficio con lo scopo di dare assistenza ai partner del per-
sonale straniero dell'ETH nel trovare opportunità professionali,
specie nelle prime fasi del loro ricollocamento. Tali misure pren-
dono atto delle difficoltà che spesso le donne devono affrontare
quando si tratta di riorganizzare la propria vita familiare in vista di
una nuova opportunità professionale
http://www.nsf.gov/funding/pgm_summ.jsp?pims_id=5383
http://www.facultyaffairs.ethz.ch/dualcareer/index_EN
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Obiettivo 3

Sostenere lo sviluppo
delle carriere nelle fasi
iniziali

Parte B
Capitolo V

Strategia uno

Un ambiente favorevole per le donne





[Il tema]
Uno degli elementi che caratterizzano un ambiente che dà la possibilità alle donne di progre-
dire, oltre a un clima culturale positivo e all'esistenza di strumenti per la conciliazione, è la
disponibilità di sostegno nella pianificazione e nella realizzazione dei primi passi della
propria carriera. I primi passi sono infatti quelli cruciali nel delineare un futuro professionale
di successo.

Tale sostegno può prendere la forma di regolamentazioni e pratiche a favore delle giovani
ricercatrici (e dei giovani ricercatori), o nell'erogazione di assistenza, sia sotto forma di forma-
zione che di possibilità di entrare a far parte di reti consolidate di contatti, al fine di condivide-
re esperienze e soluzioni, sia tra pari che con colleghe e colleghi più anziani. È anche impor-
tante sensibilizzare e formare i membri delle commissioni a cui spetta il compito del recluta-
mento di personale o dell'attribuzione di promozioni e avanzamenti di carriera sulle specifiche
difficoltà che le giovani donne devono affrontare per sconfiggere i meccanismi, spesso incon-
sci, della discriminazione di genere.

[Raccomandazioni]
È possibile individuare quattro raccomandazioni principali a sostegno delle tappe iniziali
della carriera di una ricercatrice.

n. 10 – Sostenere le/i ricercatrici/ori agli inizi della carriera con apposite politiche e
regolamentazioni

n. 11 – Fornire sostegno e formazione alle/i ricercatrici/ori agli inizi della carriera

n. 12 – Aumentare la diversità nella rosa dei candidati per assunzioni e promozioni

n. 13 – Sostenere lo sviluppo professionale delle donne con appositi fondi

Un modo per “tappare i buchi” del famoso “tubo che perde” (“leaky pipeline”) è quello di adot-
tare norme e regolamentazioni in grado di aiutare i giovani precari il cui contratto è in scaden-
za a rimanere, per esempio mettendo a disposizione contratti-ponte per i giovani ricercatori
tra il vecchio e il nuovo incarico.

A questo proposito è possibile tracciare un'unica linea di azione
generale che riassume in sé una serie di attività diverse.

Le regolamentazioni in questo settore, utili sia per gli uomini che per
le donne, è particolarmente preziosa per le giovani ricercatrici, che
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rappresentano, in ambiente accademico, la maggioranza del perso-
nale con contratti a tempo parziale.

– Lo scopo del “Safety Net Scheme for Research Staff”, promosso
dalla University of Western Australia, è quello di mettere a dispo-
sizione fondi per coprire lo stipendio del personale normal-
mente coperto da finanziamenti di ricerca esterni, in tutti quei
casi in cui la persona o il gruppo in questione non siano riusciti a
ottenere la prosecuzione dei contratti in essere. La maggioranza di
tali ruoli è ricoperta da donne. Le procedure sono basate su
domande presentate individualmente o da gruppi di ricerca alla
struttura interna preposta alla valutazione. Esse includono infor-
mazioni su: i ricercatori che dovrebbero ricevere il finanziamento; in
che modo la prosecuzione della loro carriera in quel ruolo sia di
importanza strategica per tutto il gruppo; come la riassunzione di
tali ricercatori sia di aiuto per il gruppo stesso per acquisire finanzi-
amenti dall'esterno; se esistano altre opzioni disponibili per far
rimanere il ricercatore all'interno del gruppo; verso quali finanzia-
menti esterni sarebbe possibile orientarsi per pagare lo stipendio al
ricercatore al fine di farlo rimanere all’interno del gruppo per i suc-
cessivi dodici mesi.
h t t p : / / w w w. r e s e a r c h . u w a . e d u . a u / w e l c o m e / r e s e a r c h _ s e r v i c e s / r e s e a r c h _ g r a n t s /
finding_funding/funding_opportunities/safety_net_scheme_

– Un altro programma promosso dalla University of We s t e r n
Australia ha invece l'obiettivo di trattenere le ricercatrici miglioran-
do il livello di stabilità della posizione lavorativa delle ricercatrici e
dei ricercatori titolari di borse e sovvenzioni (la maggior parte,
ancora una volta, è composta da donne). Per perseguire questo
obiettivo, l'università ha negoziato con i sindacati l'introduzione di
una nuova forma contrattuale per la ricerca, denominata
“Ongoing Contingent-Funded Research Contract”. Questo
contratto offre la possibilità alle ricercatrici e ai ricercatori titolari di
borsa che siano stati assunti continuativamente per un periodo di
almeno sei anni di convertire il loro precedente contratto in ques-
ta nuova formula, che assicura alcuni dei diritti che solitamente
vengono riconosciuti solo a chi ha contratti a tempo indeterminato
(per esempio, in materia di trattamento di fine rapporto, la possi-
bilità di chiedere prestiti, la partecipazione agli organi collegiali).
h t t p : / / w w w. h r. u w a . e d u . a u / a g r e e m e n t s / a c a d e m i c / a c a d e m i c _ s t a ff _ a g r e e m e n t /
schedules/ongoing_contingent_funded_research_contract

– Uno dei punti di partenza della già menzionata ATHENA SWAN
Charter è la consapevolezza che il sistema dei contratti a tempo
determinato abbia conseguenze particolarmente negative per l'a-
vanzamento delle donne nelle carriere scientifiche. Il programma,
quindi, chiede alle università che vogliono accreditarsi di trattare
adeguatamente questo tema. Il Dipartimento di Chimica della
University of York, nel Regno Unito, ha nominato una persona
incaricata di fornire alle studentesse e agli studenti, così
come alle ricercatrici e ai ricercatori, consigli sulle opportu-
nità professionali e di carriera disponibili. Ciò al fine di miglio-
rare l'impatto negativo che hanno i contratti a breve termine e
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– superare gli ostacoli legati al delicato momento di transizione tra il
dottorato e l'inizio della carriera accademica vera e propria.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 g o l d / a p p e n d i x % 2 0 G % 2 0
york.PDF

Un altro approccio possibile per affrontare lo squilibrato rapporto tra donne e uomini a diver-
si livelli della carriera accademica, consiste nell'attuare iniziative tese ad aumentare la capa-
cità delle ricercatrici di gestire la propria carriera, superando gli ostacoli legati al genere che
spesso ne limitano l'avanzamento.

È possibile identificare tre linee di azione principali:

– formare le donne sui meccanismi sociali e istituzionali che con-
dizionano la carriera;

– assistere le donne nella progettazione della propria carriera;

– fornire opportunità di condivisione delle esperienze sulle carriere.

Uno dei modi più comuni per aiutare le donne a gestire la propria car-
riera consiste nell’organizzare attività di formazione, di tipo sia forma-
le che informale. Alcuni esempi riportati qui di seguito possono rive-
larsi utili nel capire come questa linea di azione sia stata effettiva-
mente messa in pratica.

– Il programma Encouragement to Advance, promosso in Germania
dal Center of Excellence Women in Science (CEWS), aveva l’obi-
ettivo di combattere la segregazione verticale, da una parte incor-
aggiando le ricercatrici a partecipare ai processi di selezione per
l’attribuzione delle cattedre universitarie in sei paesi europei, dal-
l'altra favorendo la mobilità delle stesse ricercatrici. Il programma
ha organizzato seminari di formazione sulle procedure di nomi-
na usate negli enti di ricerca dei paesi partecipanti. I seminari
trattavano argomenti diversi, spaziando dalla spiegazione di come
funzionano nel concreto i diversi sistemi di reclutamento a come
negoziare la propria posizione con le commissioni universitarie, da
come preparare i documenti necessari alla candidatura a come
trovare il necessario appoggio per la propria strategia di carriera.
http://www.cews.org/cews/prokoo.php

– Il Dipartimento di Chimica della University of York, nell'ambito della
sua partecipazione agli ATHENA SWAN Charter Awards, ha cre-
ato il nuovo ruolo di responsabile della formazione per laureati
e assistenti di ricerca. Un simile ruolo è stato appositamente
ideato per aiutare le donne a gestire meglio alcuni degli ostacoli
che di frequente si trovano a dover affrontare nel delicato momen-
to di transizione verso una carriera accademica sostenibile. La 
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stessa università ha anche promosso un ciclo di incontri sulla
carriera universitaria, invitando donne di successo da strutture
esterne al Dipartimento.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 g o l d / a p p e n d i x % 2 0 G % 2 0
york.PDF

– Nell’ambito del programma LEAP (Leadership Education for
Advancement and Promotion), finanziato presso la University of
Colorado-Boulder nell'ambito della piattaforma ADVANCE-IT, sono
stati realizzati cicli di seminari con lo scopo di sostenere le giovani
donne all'inizio della carriera, fornendo loro importanti informazioni
per capire come funziona l'università e come si può avere suc-
cesso al suo interno. Vengono inoltre organizzati, dalla Society for
Canadian Women in Science and Technology (SCWIST), semi-
nari dedicati allo sviluppo professionale a cui sono affiancati
eventi di socializzazione e networking, dedicati a giovani ricerca-
trici di diverse università e centri di ricerca. Nell’ambito di questo
programma viene inoltre rivolta una particolare attenzione alle
donne immigrate che lavorano in campo scientifico.
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap
http://www.scwist.ca/index.php/main/news/category/Events/P24/

Un modo per aiutare le donne ad avviare un percorso professionale
di successo in ambito accademico è quello di sostenerle nella messa
a punto di un progetto di carriera che le aiuti a individuare – e sce-
gliere – le opportunità a disposizione, piuttosto che limitarsi ad aspet-
tare di essere scelte. Qui di seguito vengono forniti alcuni esempi.

– Tra le molte attività organizzate dal Dipartimento di Chimica della
University of York, in vista dell'assegnazione degli ATHENASWAN
Charter Awards, è incluso un gruppo di iniziative volte a definire un
approccio attivo alla progressione professionale, incoraggiando le
donne a pianificare lo sviluppo della propria carriera e dando loro
strumenti e competenze essenziali, soprattutto attraverso l'assis-
tenza diretta dei ricercatori senior del Dipartimento.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 g o l d / a p p e n d i x % 2 0 G % 2 0
york.PDF

– Un approccio simile è stato sperimentato anche nel programma
ADVANCE-IT della University of Kansas. Anche in questo caso,
piuttosto che ricorrere a esperti, è stato chiesto ai membri anziani
del Dipartimento di collaborare con colleghe donne ad ogni livel-
lo, al fine di aiutarle a sviluppare strategie adeguate a un proget-
to di carriera a lungo termine.
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/career_maps.html

– Un manuale per dare e ricevere consigli per la carriera (“Giving
and Getting Career Advice. A Guide for Junior and Senior Faculty”)
è stato prodotto e capillarmente distribuito dalla University of
Michigan. Secondo chi ha promosso l'iniziativa, ricevere consigli e
informazioni da persone con più esperienza è di vitale importanza
nel processo di sviluppo della propria carriera e per prendere le
decisioni importanti ad essa inerenti. Il manuale fornisce moltissi-
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mi esempi e consigli adatti a una gamma vastissima di situazioni;
esso inoltre stila delle linee guida sia per coloro che forniscono
l’assistenza che per coloro che la ricevono. È inoltre disponibile
una rete di mentoring pensata appositamente per fornire infor-
mazioni, incoraggiamento e sostegno a studenti e dottorandi, dot-
tori di ricerca e in generale al personale non strutturato. I benefi-
ciari del mentoring possono contare su un rapporto diretto – a dis-
tanza, attraverso il web – col proprio mentore, su base uno-a-uno,
e su un servizio che assiste entrambi per aiutarli a mantenere la
relazione di mentoring per un minimo di otto mesi.
http://www.umich.edu/~advproj/career%20advising.pdf

– Il programma ADVANCE-IT della Marshall University fornisce
premi e riconoscimenti sotto forma di sovvenzioni annue per le
donne non ancora in ruolo, cercando di potenziare in questo
modo la loro crescita professionale.
http://www.marshall.edu/mu-advance/Yr1Report-2007.pdf

– La strategia adottata dalla University of Queensland, attraverso il
programma Promoting Women Fellowship, è quella di rafforzare
il profilo professionale delle ricercatrici e le loro potenzialità di
leadership, con lo scopo di aiutarle a sviluppare carriere di succes-
so. Le donne che hanno avuto interruzioni di carriera o altri imped-
imenti dovuti a circostanze legate alla questione di genere, ven-
gono inoltre fatte oggetto di una attenzione ancora maggiore. Il
programma fornisce alle donne ammesse a parteciparvi sostegno
personalizzato, aiutandole per esempio nell'attività di ricerca, nella
stesura e nella pubblicazione dei loro articoli su riviste accade-
miche accreditate o nella pubblicazione di libri, o ancora a svilup-
pare e consolidare un progetto di ricerca in ambito internazionale
o a liberarsi di incombenze accademiche per assumere un incari-
co manageriale di rilievo nell’ambito dell’università.
http://www.uq.edu.au/equity/index.html?page=11462

– Il programma ADVANCE-IT della Rice University promuove un
ciclo di seminari su come ottenere per sé l'incarico professionale
migliore dall'eloquente titolo “Negotiating the Ideal Faculty
Position Workshops”. Gli incontri hanno lo scopo di assistere
dottorande e le ricercatrici ad assumere decisioni in merito alla
loro vita professionale, oltre che di incoraggiarle a prendere in
considerazione la carriera accademica. I laboratori danno loro
anche l'opportunità di trarre importanti insegnamenti dalle donne
che hanno avuto carriere di successo all'interno dell'università, sia
in campo scientifico che ingegneristico.
h t t p : / / c o h e s i o n . r i c e . e d u / c e n t e r s a n d i n s t / a d v a n c e / e m p l i b r a r y / W E PA N F i n a l 0 11
808.pdf

Lo scambio di esperienze è un'altra strada che le donne hanno a
disposizione per ottenere informazioni su come funzionano nella pra-
tica le carriere scientifiche e su come prevenire il rischio di essere
penalizzate da meccanismi legati al pregiudizio di genere.
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– Un gran numero di programmi adotta questa linea di azione. Gli
strumenti principali che vengono solitamente utilizzati sono il net-
w o r k i n g e il m e n t o r i n g, spesso accompagnati dall’organiz-
zazione di eventi pubblici. Questa è per esempio la linea seguita
dalla Kansas State University, dove viene realizzato un program-
ma di mentoring per favorire l'avanzamento di carriera specifica-
mente indirizzato alle associate, nell’ambito del quale le docenti
sono coinvolte come mentori. Ogni associata può scegliere più di
una mentore per ricevere consigli su diversi aspetti critici della vita
professionale, come per esempio lo scatto di carriera a ordinaria o
l'assunzione di responsabilità manageriali. Finanziamenti ad hoc
sono disponibili per le beneficiarie per diversi scopi, dalla frequen-
za di brevi corsi alla partecipazione a incontri all’estero, dai viaggi
per motivi di ricerca all’avvio di nuove attività di ricerca.
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/CAP%20RFP%20Round%205.pdf

– Un programma regionale chiamato MuT (Mentoring und Training)
e condotto dalla rete tedesca LaKoG (Conferenza dei responsabili
delle pari opportunità delle università di scienze applicate nel
Baden-Württemberg), applica lo stesso schema. È basato su una
combinazione di strumenti di formazione e di mentoring, ind-
irizzati alle donne che vogliono diventare ordinarie per aumentare
le loro capacità e permettere loro di utilizzare al meglio le opportu-
nità di carriera disponibili. Il programma fornisce alle partecipanti
la possibilità di avere relazioni solidali con donne di grande espe-
rienza e di acquisire al tempo stesso conoscenze ed esperienze
utilissime nel campo accademico.
h t t p : / / w w w. l a k o g . u n i - s t u t t g a r t . d e / m e n u e _ l i n k s / m u t _ m e n t o r i n g _ u n d _ t r a i n i n g / i n d e x . h t m l

– Il programma promosso dalla Università svizzera di Friburgo
(Réseau Romand de Mentoring pour Femmes – RRM) usa il men-
toring come strumento per innalzare le potenzialità di carriera
delle donne nella scienza. Il mentoring individuale è inoltre coadi-
uvato da altre iniziative, incluse attività di networking, seminari,
laboratori e dibattiti.
http://www.unifr.ch/f-mentoring/fr/accueil

– Il programma di mentoring promosso in Austria dall'Università di
Vienna (Mentoring University of Vienna – MUV) applica in maniera
combinata il n e t w o r k i n g e il m e n t o r i n g al fine di accelerare l'avanza-
mento di carriera delle donne. Secondo chi promuove l’iniziativa, il
fatto di entrare a far parte di reti di contatti professionali, sia a titolo for-
male che informale, e la conseguente condivisione di esperienze, fa
sì che le donne acquisiscano molta esperienza in tempi relativamente
brevi. Non solo, questo tipo di approccio le aiuta anche a vedere le
esperienze di discriminazione di genere in un modo molto più obietti-
vo e da una prospettiva meno personalizzata. Il programma include
anche il ricorso a una vasta gamma di iniziative di sostegno, come
la supervisione di gruppo delle attività di mentoring, moduli seminari-
ali per le beneficiarie e corsi ad hoc, su richiesta dei mentori e delle
beneficiarie, prima che abbiano inizio il rapporto di mentoring.
h t t p : / / p e r s o n a l w e s e n . u n i v i e . a c . a t / f r a u e n f o e r d e r u n g / m e n t o r i n g / a b o u t - t h e - p r o-
gram/history/?L=2
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Alcuni programmi, accanto o in aggiunta al sostegno alle donne, cercano di promuovere la
diversità includendo nella rosa delle candidature più donne e più esponenti di gruppi sotto-
rappresentati. Per risultare più efficaci, queste iniziative sono spesso sostenute da specifiche
regolamentazioni sulle procedure di assunzione e promozione e dovrebbero essere suppor-
tate da un atteggiamento di ricerca attiva, da parte dei membri delle commissioni giudicatrici,
di candidature femminili adeguate per le posizioni disponibili.

Una linea di azione principale può essere identificata rispetto a
questa raccomandazione.

Fornire addestramento alle persone coinvolte nei processi di selezio-
ne e promozione del personale ha di solito due obiettivi principali:
aumentare la consapevolezza circa il peso delle discriminazioni di
genere in queste procedure e introdurre cambiamenti per renderle
più eque. È possibile a questo proposito menzionare quattro casi.

– Un primo esempio viene dal programma WISELI della University
of Wisconsin-Madison, dove è stato organizzato un seminario
formativo per i membri della commissione che si occupa delle
assunzioni. Lo scopo dell'iniziativa è di trasferire tecniche e
pratiche che consentono di diversificare la rosa dei candidati da
selezionare. Il seminario, basato su un approccio attivo, alterna
brevi presentazioni a dibattiti di gruppo, favorendo così lo scambio
di idee e esperienze. Le tematiche affrontate riguardano: identifi-
cazione di una rosa di candidati altamente qualificati; dibattiti sulla
diversità; pregiudizi inconsci e loro potenziale influenza sulla valu-
tazione delle candidate e dei candidati; come assicurare valu-
tazioni eque e complete delle candidate e dei candidati, come con-
durre un colloquio efficace.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_WISELI_2007.pdf

– Un secondo caso è quello del Massachusetts Institute of
Technology, dove è stata creata una sotto-commissione con lo
scopo di produrre linee guida per il reclutamento del personale
e la gestione delle promozioni, al fine di assicurare maggiore
diversità nel processo stesso di selezione dei giovani ricercatori. A
capo della sotto-commissione vi è la responsabile del programma
“Engineering Gender Equity Effort”, per la parità di genere nella
facoltà di ingegneria. Le linee guida sono state distribuite dal
Rettore a tutti i capi-dipartimento, a cui è stato chiesto di diramar-
li alle relative commissioni di reclutamento.
http://web.mit.edu/facfamily/

– Un terzo esempio è quello del programma ADVANCE-IT STRIDE,
condotto dalla University of Michigan, dove è stata creata un'ap-
posita commissione denominata Committee on Strategies and
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Tactics for Recruiting to Improve Diversity and Excellence. La
commissione fornisce informazioni e consulenza in merito alle
pratiche per massimizzare le possibilità che vengano identificati
candidati di alto profilo professionale portatori di elementi di diver-
sità e, se a queste candidature facesse seguito un'assunzione,
informazioni su come sostenerne il percorso professionale. La
commissione organizza anche laboratori per la leadership univer-
sitaria implicata nei processi di reclutamento, e lavora infine con i
dipartimenti attraverso incontri col personale che, al loro interno, si
occupa di reclutamento.
http://sitemaker.umich.edu/advance/stride

– Lezioni, seminari e dibattiti vengono regolarmente organizzati con
lo scopo di sensibilizzare rispetto alle questioni di genere e rapp-
resentano componenti importanti di molti programmi diretti al
sostegno delle donne nella scienza. Il programma LEAP per
esempio (Leadership Education for Advancement and Promotion),
attuato dalla University of Colorado-Boulder sotto l'egida della
piattaforma nazionale ADVANCE-IT, ha lo scopo di addestrare le
commissioni di reclutamento per assicurare che non ci siano
pregiudizi nella selezione del personale.
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap/index.html#support

Un altro modo per sostenere le donne all'inizio della carriera scientifica consiste nel fornire
loro finanziamenti e risorse ulteriori. Questo approccio è abbastanza diffuso all'interno delle
istituzioni accademiche, spesso in sinergia con altri provvedimenti (formazione, diffusione di
informazioni sulle opportunità disponibili, ecc.).

È possibile delineare una linea di azione principale in quest'ambito.

Le modalità con cui vengono attribuiti, gestiti e utilizzati i finanziamen-
ti sono molteplici, come mostrano gli esempi qui di seguito.

– Nell'ambito del programma ADVANCE-IT è stato istituito, presso la
University of New Mexico, un mini-fondo per sostenere lo svilup-
po professionale delle donne (fino a un massimo di 500 dollari a
persona). I finanziamenti possono essere usati a diversi scopi,
come la partecipazione a workshop e seminari professionali, o ad
attività di perfezionamento delle tecniche di insegnamento o anco-
ra per associarsi a reti professionali. I fondi possono anche essere
utilizzati per accedere ad altre iniziative, promosse dall'università
stessa, a sostegno dell'avanzamento professionale delle donne e
al miglioramento della loro produttività, in termini di capacità di
scrittura, efficacia nell’insegnamento, e gestione delle carriere.
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/ann-rpt-08.pdf
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– Il programma ADVANCE-IT della Kansas State University ha lan-
ciato un gruppo diversificato di iniziative finalizzate
all’erogazione di finanziamenti. Uno di essi ha lo scopo di incor-
aggiare le ricercatrici nella delicata fase del loro passaggio in ruolo
a prendere contatti con gli studiosi più autorevoli nel loro specifico
settore di ricerca. Nell’ambito di un'altra iniziativa, vengono erogati
fondi per potenziare le attività di scambio e visiting delle ricercatri-
ci. Altre due iniziative mirano a finanziare e sostenere le donne, sia
quelle in posizione precaria, sia quelle già passate in ruolo, for-
nendo loro svariate opportunità di avanzamento professionale.
h t t p : / / w w w. k - s t a t e . e d u / a d v a n c e / F u n d i n g O p p o r t u n i t i e s / f u n d i n g
_opportunities.html

– Un altro esempio è il programma svedese VINNMER, condotto al
livello nazionale da VINNONA, l'agenzia governativa svedese che
amministra i finanziamenti pubblici alla ricerca. Il programma for-
nisce alle università e agli istituti di ricerca borse da destinare pri-
oritariamente all'avanzamento professionale delle donne, attraver-
so la promozione di collaborazioni internazionali, iniziative per
potenziare la mobilità delle giovani ricercatrici e il reclutamento di
ricercatrici dall’estero.
h t t p : / / w w w. v i n n o v a . s e / I n - E n g l i s h / A c t i v i t i e s / S t r o n g - r e s e a r c h - a n d - i n n o v a t i o n - e n v i-
ronments/VINNMER/

– Alcune università hanno messo in atto programmi specificamente
dedicati a evitare che le donne che hanno intrapreso una carriera
scientifica la abbandonino per mancanza di sostegno in momen-
ti cruciali della loro vita personale. A questo proposito, l'espe-
rienza della University of Wisconsin-Madison, nell'ambito del pro-
gramma WISELI, finanziato dalla piattaforma ADVANCE-IT, è par-
ticolarmente utile. Il programma sostiene le donne che si trovano
in momenti di passaggio critici della loro vita professionale e la cui
produttività scientifica è minata da eventi della vita personale
come una malattia in famiglia, complicazioni con la maternità o
una combinazione di diversi fattori di questo tipo. Il programma
appoggia tali donne con fondi aggiuntivi ad hoc, per aiutarle a
superare le difficoltà derivanti da queste situazioni particolari. Una
strategia simile è stata adottata dalla Australia’s Commonwealth
Scientific and Industrial Research Organisation (CSIRO) attraver-
so un programma che eroga borse per donne che ritornano alla
ricerca. Tale programma consiste nel distribuire borse di studio
(fino a 35.000 dollari australiani l'una: ne vengono offerte molte
ogni anno), a sostegno delle ricercatrici che tornano dopo un con-
gedo per motivi personali o familiari. I soldi servono per rientrare
in contatto con il loro ambiente professionale e aggiornarsi sulla
ricerca in corso nel proprio settore.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_IT_2007FINAL.pdf

http://www.csiro.au/files/files/pmvp.pdf

– Lo UK Resource Centre for Women in Science, Engineering and
Technology, ha sviluppato una programma che si rivolge a donne
che hanno avuto interruzioni di carriera e offre loro un supporto
personalizzato, oltre all'opportunità di conoscere altre colleghe
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che hanno vissuto la stessa esperienza. Sono stati creati un corso
online, in cooperazione con la Open University, e una guida di riferi-
mento che fornisce esempi concreti di donne che sono tornate alla
ricerca, anch'essa disponibile online.

http://www.ukrc4setwomen.org/html/services-for-women/

– Il Daphne Jackson Trust della University of Surrey ha attivato
borse di studio indirizzate a donne che tornano alla ricerca dopo
un'interruzione di almeno due anni da carriere di indirizzo scientifi-
co/ingegneristico/tecnologico. Le aspiranti sono invitate a pre-
sentare un progetto da sviluppare all'interno di un centro di ricer-
ca sotto la supervisione di una/un ricercatrice/tore senior. È inoltre
previsto un programma di aggiornamento su un campo di ricerca
già noto, oppure di introduzione ad eventuali altre aree di studio. Il
programma di aggiornamento, strutturato in circa cento ore annu-
ali, è pensato per venire incontro ai bisogni dello specifico proget-
to di ricerca e per aumentare le future opportunità di carriera delle
ricercatrici “di ritorno”.
h t t p : / / w w w. d a p h n e j a c k s o n . o r g / m a i n _ m e n u / F e l l o w s h i p / S c h e m e . p h p ? s e s s i o n _
key=
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L'immagine e la rappresentazione della scienza e tecnologia – e in particolare di discipline
quali la fisica e l'ingegneria – sono fortemente connotate al maschile e la crescente parte-
cipazione delle donne (cfr. parte A) non implica automaticamente che questo aspetto stia
cambiando. Ciò significa che il punto di vista maschile rimane dominante anche quando si
tratta di delineare chi sono coloro che usano e beneficiano della scienza e della tecnologica
e quali sono gli impatti dello sviluppo scientifico e tecnologico sulla gente. 

Come si è visto nel capitolo I, l'immagine e la rappresentazione della scienza e della tecno-
logia hanno importanti effetti anche sulla percezione che le donne e gli uomini hanno delle
proprie attitudini e delle proprie capacità nonché sulle scelte e sulle decisioni che concerno-
no la carriera, la distribuzione dei compiti e le promozioni. Affrontare gli stereotipi e le rappre-
sentazioni (distorte) non è facile, in quanto l'idea dominante è che la scienza non abbia gene-
re e che sia assolutamente neutrale e meritocratica.

Le rappresentazioni stereotipate e declinate al maschile, inoltre, non riguardano solo l'imma-
gine che la scienza dà di sé al suo esterno, ma producono effetti anche al suo interno, sui
suoi contenuti e sui suoi metodi.

Per comprendere quanto estesi e profondi siano tali effetti, la Commissione Europea ha pro-
mosso una meta-analisi su genere e ricerca scientifica, allo scopo di fornire un'analisi di tutti
i progetti di ricerca condotti sull'argomento a livello europeo, nazionale e regionale, nel perio-
do 1980-2007. I risultati finali del programma offriranno con ogni probabilità una nuova per-
cezione della diffusione, dei rischi e delle caratteristiche di una visione della scienza domina-
ta dal punto di vista maschile.

Combattere la “cecità” nei confronti del genere – e dunque combattere l'“androcentrismo” –
nella scienza rappresenta un ulteriore prerequisito affinché la ricerca scientifica e tecnologi-
ca possa raggiungere alti livelli di eccellenza.

In quest'ambito, le raccomandazioni possono essere articolate in due aree, corrisponden-
ti a due distinti obiettivi che si intendono raggiungere.

Obiettivo 1 – Superare gli stereotipi di genere nella scienza (capitolo VI)

Obiettivo 2 – Inserire la prospettiva di genere nei contenuti e nei metodi scientifici (capitolo
VII)
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[Il tema]
Nonostante la reputazione della scienza di essere neutrale e meritocratica, è ormai ampia-
mente riconosciuto come al centro dei processi scientifici vi siano assunti focalizzati sul gene-
re maschile, i quali influenzano la definizione delle priorità dell’attività scientifica, i contenuti e
i metodi della ricerca, l'interpretazione dei dati, l'approccio didattico utilizzato nell’insegnare la
scienza e molti altri aspetti ancora.

Programmi dedicati a sensibilizzare e indurre una reale presa di coscienza sulla questione di
genere nella scienza e nella tecnologia potrebbero rappresentare una soluzione per rimuove-
re alcuni dei principali fattori che concorrono a determinare il cosiddetto fenomeno del “leacky
pipline” (il “tubo che perde”), il quale colpisce pesantemente le donne nella ricerca. In parti-
colare, tali programmi potrebbero aiutare le donne a superare le barriere prodotte dal fatto di
non essere adeguatamente riconosciute da una rappresentazione della conoscenza scien-
tifica dominata dal genere maschile e dagli stereotipi relativi alle capacità cognitive
delle donne e degli uomini.

Una volta che gli stereotipi di genere vengono messi in discussione, per le donne si apre lo
spazio per porre in primo piano approcci differenti nei campi della epistemologia, della teoria
e della metodologia, così come per legittimare nuove agende nel campo della ricerca.

[Raccomandazioni]
Sulla base dei programmi più pertinenti tra quelli analizzati, si possono identificare due prin-
cipali raccomandazioni.

n. 14 – Sfidare gli stereotipi di genere

n. 15 – Combattere la segregazione orizzontale

Gli stereotipi di genere agiscono spesso in modo non visibile, influenzando tuttavia l'atteggia-
mento delle donne nei confronti della scienza. Il fatto di percepire e di introiettare gli stereoti-
pi sembra giocare un ruolo molto importante nell’indurre tra le donne un basso livello di auto-
stima e nell’attivare in loro dinamiche di auto-esclusione dagli studi e dalle carriere scientifi-
che di alto livello. D’altro canto, le immagini stereotipate della scienza e dello “scienziato”
riflettono caratteristiche che sono normalmente presentate come immodificabili e che fanno
riferimento ad un modello maschile che viene dato per scontato.

È possibile identificare tre linee d'azione principali nell'ambito di
questa raccomandazione:

– raccogliere e diffondere informazioni che contrastano gli stereotipi
di genere;

– adottare un linguaggio attento al genere;
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– favorire un’educazione e promuovere l’adozione di libri di testo
che siano sensibili alle tematiche di genere (questa terza linea
d'azione, per omogeneità di contenuto, viene trattata all'interno
della raccomandazione n. 16, dedicata ai temi dell'istruzione nel
campo della scienza e della tecnologia).

Sfatare i miti che alimentano e perpetuano gli stereotipi di genere
rappresenta la misura principale da assumere al fine di contrastarli.
Le azioni che concretamente possono essere attivate al riguardo
includono la diffusione dei risultati di ricerche che mostrino la loro
infondatezza – il che si rivela particolarmente efficace in un ambien-
te scientifico –, ma anche l'organizzazione di campagne di informa-
zione attraverso i mezzi di comunicazione di massa e via web, come
negli esempi riportati qui di seguito.

– Observa, un'associazione culturale non-profit operante in Italia, ha
pubblicato e diffuso un rapporto su donne e scienza che analiz-
za gli orientamenti delle donne nei confronti dell’innovazione scien-
tifica e tecnologica. Il rapporto aiuta a interpretare correttamente le
d i fferenze che normalmente si rilevano tra le percezioni e le attitu-
dini delle donne rispetto a quelle degli uomini e affronta in modo
diretto il tema dei pregiudizi e degli stereotipi relativi alle capacità e
alle competenze delle donne in differenti ambiti scientifici.
http://www.observa.it/pubblicazioni_view.aspx?ID=474&LAN=ITA

– Nel quadro di un programma più ampio, la Austrian Research
Promotion Agency ha sostenuto una campagna sui media dedi-
cata a mostrare i diversi “mondi vitali” delle donne impegnate
nel campo della scienza e dell’innovazione. In un video, un
gruppo di donne (che includeva inventrici, fondatrici di società,
direttrici di aziende, ingegnere o donne che hanno svolto attività
pionieristiche nel proprio settore), oltre ad offrire una visione delle
proprie attività sul luogo di lavoro, hanno presentato la loro storia,
i loro percorsi personali e i diversi passaggi della loro carriera, nel
tentativo di contrastare gli stereotipi e di far spazio a nuove
immagini, sia delle donne, sia della scienza.
http://www.w-fforte.at/en/wissenschafft-leben/

– Donestech, un'associazione spagnola di donne che operano nel
campo della tecnologia, ha raccolto e pubblicato sul proprio sito
almeno 60 interviste audio-video (ciascuna di una durata compre-
sa tra i 12 e i 30 minuti, con estratti di 5-20 secondi) con donne che
lavorano nel settore delle tecnologie dell'informazione e della
comunicazione, allo scopo di “mappare” le diverse pratiche delle
donne nel campo delle tecnologie, le loro diverse motivazioni,
nonché gli ostacoli che esse hanno incontrato nel corso della loro
attività. Si tratta di una ricchissima fonte di materiali, che fornisce
testimonianze molto vivide sulla varietà di esperienze delle donne
nel settore della tecnologia e che dà conto dei meccanismi nascosti
e degli stereotipi che influenzano la vita delle donne.
http://www.donestech.net/ca/audiovisual
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Le attività legate a questa linea d'azione comprendono innanzitutto
tutte quelle volte a incrementare i livelli di consapevolezza sul tema
del linguaggio, troppo spesso sottovalutato. Sono inoltre da include-
re, in questa linea di azione, anche gli strumenti tesi ad aiutare le
donne a risolvere i vari problemi pratici collegati all’uso di un linguag-
gio sessista, come si può evincere dal secondo esempio riportato qui
di seguito.

– Il network inglese WiSET (Women in Science, Engineering and
Technology) ha organizzato, all'interno della Facoltà di Ingegneria
e Fisica della University of Manchester, diversi seminari su
“genere e linguaggio”, nell'ambito di una sessione di incontri sul
ruolo del genere negli ambienti di ricerca. I seminari hanno coin-
volto studenti e personale, sia di sesso maschile, sia di sesso fem-
minile.
http://www.wiset.eps.manchester.ac.uk/

– Nell'ambito del proprio piano d'azione sull’eguaglianza di genere,
l'Università Autonoma di Barcellona ha redatto una Guida per un
linguaggio non sessista, che è stata poi oggetto di un confronto
interno all’organizzazione. La guida definisce una serie di regole,
corredate da numerosi esempi tratti da un ampio ventaglio di do-
cumenti diversi quanto a tipo, lunghezza e stile. Alcune sezioni
della guida si concentrano su problemi grammaticali, fornendo
soluzioni in merito all'uso del femminile o del neutro, mentre una
specifica sezione è dedicata alle espressioni stereotipate che pos-
sono risultare paternalistiche o spregiative e ai modi con cui evi-
tarle.
h t t p : / / s e l e n e . u a b . e s / o b s e r v a t o r i - i g u a l t a t / P D F _ 2 0 0 8 / U s _ n o _ s e x i s t a _ d e l _ l l e n-
guatge.pdf

La segregazione orizzontale, vale a dire la prevalenza di uno dei due sessi in specifici setto-
ri e professioni, si integra con le dinamiche della segregazione verticale e le rafforza. Questo
si traduce in una tendenza delle ricercatrici a concentrarsi in particolari aree disciplinari.
Mettere in relazione un genere a una certa area disciplinare o a una specifica branca di studi
rappresenta una logica conseguenza dell’azione degli stereotipi di genere. Forme di segre-
gazione sono inoltre rintracciabili, non solo tra diverse discipline, ma anche tra diversi ambiti
e ruoli all'interno della medesima disciplina.

È possibile identificare due linee d'azione principali per quanto
riguarda la lotta contro la segregazione orizzontale:

– fornire una analisi dettagliata della distribuzione delle donne nelle
carriere e negli incarichi scientifici e tecnologici;

– denunciare gli stereotipi che determinano le scelte di carriere e la
distribuzione degli incarichi.
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Raccogliere dati è di importanza cruciale per valutare la status delle
donne e il loro avanzamento nella scienza e nella tecnologia (cfr.
anche la raccomandazione n. 23). La segregazione orizzontale
diventa evidente solo quando si hanno a disposizione dati precisi da
analizzare, rendendo così possibile una distinzione tra settori e ruoli.
Gli esempi presentati qui di seguito riguardano programmi che hanno
provato a delineare diverse categorie analitiche per ottenere un qua-
dro sufficientemente completo della situazione delle donne nella
scienza e nella tecnologia.

– Molti programmi integrati condotti da università e istituti di ricerca
prevedono, quale primo passaggio, la raccolta sistematica di
dati sullo status delle donne all'interno dell'organizzazione, in
modo da identificare le misure sulla base delle quali valutare i pro-
gressi. I dati raccolti sono di solito organizzati in differenti cate-
gorie analitiche, in modo da cogliere, sia le dinamiche di seg-
regazione verticale, sia quelle di segregazione orizzontale. Per
accedere ai finanziamenti erogati nel quadro del programma
A D VANCE, promosso dalla statunitense National Science
Foundation, una simile raccolta di dati rappresenta un requisito
obbligatorio. Essa deve includere dati sulla ripartizione per genere
e livello del personale dei dipartimenti scientifico/ingegneristici.
Rilevamenti analitici di questo tipo sono stati fatti anche presso le
università di Barcellona e di Chicago.
http://www.nsf.gov/funding/pgm_summ.jsp?pims_id=5383 

http://www.portal.advance.vt.edu/

http://selene.uab.es/observatori-igualtat/Indice.html

http://www.uicwisest.org/

– Il già citato rapporto su donne e scienza in Italia, curato dall'asso-
ciazione culturale non-profit Observa, contiene una serie organiz-
zata di informazioni e di dati tratti dalle più autorevoli fonti nazion-
ali e internazionali. I dati sulla presenza femminile nella S&T sono
articolati per discipline scientifiche, settori e livelli di carriera
e sono messi in relazione ai risultati di analisi qualitative sull'at-
teggiamento che le donne stesse dichiarano di avere verso le
diverse aree e i vari ruoli connessi con la scienza e la tecnologia.
http://www.observa.it/

– Il programma Smart Women – Smart State, promosso dalla
Taskforce and Office for Women del Governo del Queensland, ha
messo in luce l'importanza di un'analisi della partecipazione
delle donne alla S&T nell'arco di un'intera vita, in modo da
fornire un quadro esauriente della partecipazione e degli avanza-
menti delle donne, nell’intento di misurare e di monitorare
adeguatamente la partecipazione delle donne nei settori connessi
con la scienza e la tecnologia. Un'analisi che prenda in esame il
ciclo di vita delle donne aiuta a identificare quelle traiettorie di car-
riera che sono genderizzate e conseguentemente a delineare le
aree di intervento prioritarie da adottare in ciascuno dei passaggi
del percorso formativo e professionale di una donna.
h t t p : / / w w w. w o m e n . q l d . g o v. a u / w o r k - a n d - l i f e / s m a r t - s t a t e - s t r a t e g y / d o c u m e n t s / s e t -
action-plan.pdf
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Gli stereotipi facilmente si traducono in decisioni professionali che
rafforzano la segregazione orizzontale. Azione volte a combattere
questa tendenza hanno solitamente in comune l'obiettivo di rendere
evidenti i meccanismi della segregazione, che sono spesso incon-
sci. Vi sono diversi tipi di azione attraverso cui perseguire un simile
obiettivo, come mostrato dagli esempi riportati qui di seguito.

– Un aspetto centrale del programma A D VA N C E - I T della University
of Colorado at Boulder è volto a incrementare la consapevolez-
za sui meccanismi taciti che guidano le decisioni in merito
all'attribuzione dei ruoli, nonché ad ampliare la rosa delle/i candi-
date/i a posizioni di alto profilo. Ciò ha anche portato alla realiz-
zazione di uno studio specifico sulle scelte e sui percorsi di carriera
di uomini e donne, analizzando quali decisioni vengono assunte e
in che misura esse sono realmente prese in modo “volontario”.
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap/index.html

– Per comprendere i meccanismi che, nel settore della ICT, raf-
forzano la divisione del lavoro in base al genere e che spingono le
donne verso lavori e compiti segregati (come la documentazione,
il rapporto con la clientela o il networking), Donestech (un’associ-
azione spagnola di donne operanti nel settore della tecnologia) ha
messo a punto e somministrato 300 questionari a lavoratrici del
settore. I questionari sono stati poi analizzati e i risultati che ne
sono scaturiti sono stati pubblicati sul sito dell'associazione, con lo
scopo di fornire uno strumento di empowerment delle donne.
http://www.donestech.net/ca/recerca_icd

– Nell'ambito del programma Leadership Development for Women
(LDW), che la University of Western Australia realizza da più di 15
anni per rafforzare le capacità di leadership delle donne e favorire
il loro avanzamento nella carriera, vengono organizzati seminari
che incoraggino le partecipanti a esaminare le dinamiche cul-
turali sessiste presenti sul posto di lavoro, a mettere in discus-
sione ciò che, nell’ambiente di lavoro, viene premiato e ciò che
invece non lo è, nonché a riflettere sulle conseguenze degli
stereotipi sulle carriere femminili.
http://www.osds.uwa.edu.au/programmes/ldw 

– Alla University of Illinois at Chicago, nell'ambito del programma
A D VA N C E - I T, si tengono seminari condotti da esperti di fama
nazionale sugli schemi mentali che agiscono a livello inconscio e che
sono fortemente segnati da pregiudizi di genere. I seminari sono
parte di un programma di formazione standard per reclutare i
membri delle commissioni esaminatrici operanti nell’università.
http://www.uicwisest.org/leadership-seminars.html

– Il Women in Engineering Programme, condotto presso la
University of Technology di Sydney, si è fondato sulla esperienza
maturata nel corso degli anni per evitare che ristrutturazioni
interne portino a definire nuovi ruoli connotati come fem-
minili, con la conseguenza che donne che hanno già raggiunto un
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certo livello di carriera tendano a non assumerli.
http://www.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/index.htm
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Obiettivo  2

Inserire la prospettiva di
genere nella scienza

Parte C
Capitolo VII

Strategia 2

Una scienza consapevole della
dimensione di genere





[Il tema]
Influenzare gli approcci epistemologici, teorici e metodologici della scienza e della tec-
nologia è forse l'obiettivo più ambizioso che un programma orientato alla eguaglianza di
genere possa prefiggersi, in quanto questo permette di toccare i meccanismi più profondi e
radicati da cui poi si originano le forme più evidenti di discriminazione.

Dovendo confrontarsi con la duratura convinzione che la scienza sia perfettamente obiettiva, i
programmi che si dedicano all'uguaglianza di genere devono spesso ingaggiare quelle che si
possono definire vere e proprie battaglie culturali allo scopo di smantellare il mito della neutra-
lità di genere della scienza. Le iniziative realizzate in questo ambito tendono a concentrarsi su
attività quali la sensibilizzazione, l'educazione, l'addestramento e la divulgazione, così come su
forme di ricerca-azione, che cercano di rintracciare effettivi elementi di prova a sostegno della
natura fortemente maschile della scienza e di fornire una base concreta a quei programmi che
mirino a legittimare un approccio e punti di vita di genere verso la ricerca e l'innovazione.

La convinzione che la scienza sia indifferente rispetto al genere rappresenta, come si è detto,
una delle barriere più grandi e, allo stesso tempo, meno visibili all’avanzamento delle donne
nei settori connessi con la scienza e la tecnologia. Mettere alla prova questa convinzione e
mostrarne l'infondatezza costituisce il primo passo di una strategia che punti ad incrementa-
re il grado di consapevolezza su questi temi, precondizione essenziale per il cambiamento.

Si possono rintracciare numerose iniziative già realizzate tese a perseguire un reale cambia-
mento nel mondo della ricerca e dell'innovazione o a creare nuovi centri di ricerca basati su
innovative impostazioni teoriche e metodologiche. Quando questo avviene, l’impegno profu-
so verso l'uguaglianza entra in interazione con le iniziative orientate all’eccellenza nella
scienza e nella tecnologia; iniziative che, alla fine, arrivano a prendere in considerazione
anche il punto di vista, i bisogni e le aspettative delle donne.

[Raccomandazioni]
È possibile trarre, dalle esperienze condotte in quest'ambito, tre raccomandazioni.

n. 16 – Includere la consapevolezza di genere nell’educazione scientifica e tecnologica

n. 17 – Inserire la prospettiva di genere nella progettazione della ricerca

n. 18 – Riconoscere il punto di vista e le aspettative delle donne

La convinzione che la scienza sia indifferente rispetto al genere rappresenta, come si è detto,
una delle barriere più grandi e, allo stesso tempo, meno visibili all’avanzamento delle donne
nei settori connessi con la scienza e la tecnologia. Mettere alla prova questa convinzione e

103

Raccomandazione n. 16

Includere la consapevolezza di genere nell’educazione
scientifica e tecnologica



mostrarne l'infondatezza costituisce il primo passo di una strategia che punti ad incrementa-
re il grado di consapevolezza su questi temi, precondizione essenziale per il cambiamento.
L’educazione gioca qui un ruolo fondamentale.

I contenuti e i metodi dell'insegnamento, infatti, influiscono direttamente sulla concezione che
le nuove generazioni di studentesse e studenti si formeranno delle loro discipline. I program-
mi centrati sull’educazione hanno dunque una funzione cruciale nel promuovere un'immagi-
ne della scienza che includa le prospettive di entrambi i generi, specialmente in quelle disci-
pline che sono rappresentate come le più avulse da questioni di genere, come, per esempio,
nel caso dell'ingegneria e le scienze naturali.

Si possono delineare nell'ambito di questo suggerimento due linee
d'azione principali:

– promuovere gli studi di genere nei dipartimenti scientifici e tecno-
logici (per la promozione degli studi di genere in generale, cfr. la
Raccomandazione n. 4);

– innovare i metodi e i contenuti degli insegnamenti scientifici.

Gli studi di genere hanno ovviamente una maggiore possibilità di
influenzare i contenuti, i metodi e gli stili di insegnamento delle disci-
pline scientifiche e tecnologiche se sono condotti all'interno di diparti-
menti scientifici e tecnologici, piuttosto che – come spesso accade –
essere confinati in quelli specializzati in scienze sociali e in studi uma-
nistici. Ecco perché i programmi orientati a rafforzare l'impatto degli
studi di genere cercano di assumere un carattere trans-settoriale.

– Il piano d'azione per l'uguaglianza di genere promosso
dall'Università di Barcellona include la promozione attiva degli
studi di genere all'interno delle facoltà e dei dipartimenti. Negli
anni, sono cresciuti, sia i corsi, sia i gruppi di ricerca e gli istituti
dedicati a tematiche di genere (tanto nei corsi di laurea quanto in
quelli di dottorato). Per valutare il reale successo della propria
politica di promozione degli studi di genere, l'università ha condot-
to un'analisi interna su tutto l'ateneo prendendo in consider-
azione il numero e il tipo di discipline accademiche coinvolte, con
particolare attenzione alle discipline scientifiche e tecnologiche.
Introdurre gli studi di genere in tali settori è infatti considerato un
aspetto-chiave per agire sui meccanismi caratterizzati da
pregiudizi di genere presenti nei processi di produzione di sapere.
I temi che sono oggetto di insegnamento e di ricerca nell’ambito
dei programmi di studi di genere sono stati divisi in quelli con una
“specificità di genere” (direttamente legati al genere) e quelli “sen-
sibili al genere” (legati al genere solo in modo indiretto).
Dall’analisi condotta, è risultato che i programmi specificamente
centrati su questioni di genere erano stati promossi solo nei campi
delle scienze mediche, delle scienze sociali, dell'arte e degli studi
umanistici, mentre nell’ambito delle scienze naturali erano stati
organizzati programmi che toccavano temi solo indirettamente
legati al genere (e nessuno di essi risultava essere stato realizza-
to nei campi dell'ingegneria e dell'informatica). A partire da questi 
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risultati, sono stati identificati nuovi obiettivi per gli studi di genere
nelle discipline scientifiche e tecnologiche ed è stato approntato
un sistema avanzato di monitoraggio che prevede l'analisi peri-
odica del livello di integrazione dei programmi di genere nelle varie
discipline, sia di quelli con una “specificità di genere”, sia di quelli
“sensibili al genere”.
h t t p : / / o b s e r v a t o r i - d i a g n o s t i c s . u a b . e s / R e c u r s o s / D o c u m e n t s _ P D F / I n f o r m e _
Perspectiva_Genere_Docencia_UAB.pdf

– Universidonna, un programma finanziato dal Fondo Sociale
Europeo e condotto dal Centro Donne e Differenze di Genere
dell'Università degli Studi di Milano, dal Politecnico di Milano
dell'Università di Milano-Bicocca e dalla onlus Orientamento
Lavoro, ha realizzato una rassegna dei programmi e delle ricerche
dedicati agli studi di genere condotti presso gli atenei partecipanti
al progetto, attraverso la mappatura sistematica delle tesi di
laurea e di dottorato, dei programmi dei corsi e dei progetti di
ricerca. Analizzando le discipline e le materie trattate nonché stu-
diando la presenza relativa di maschi e femmine tra insegnanti,
ricercatrici/ricercatori e corpo studentesco nelle diverse fasi del
percorso accademico, il programma ha permesso di produrre
informazioni e di costruire un quadro di dettaglio in merito alle
dinamiche che portano a una marginalizzazione degli studi e degli
approcci di genere, secondo un modello tipico di segregazione
orizzontale. Il programma ha contribuito a definire efficaci strate-
gie per contrastare tali dinamiche.
h t t p : / / w w w. u n i v e r s i d o n n a . o r g / d u / i n d e x . p h p ? o p t i o n = c o m _ c o n t e n t & t a s k = b l o g s e c-
tion&id=6&Itemid=29&phpMyAdmin=Kaqa7Yp479zJozjS8ne5t7sVR46

– La Arizona State University ha organizzato un corso di laurea ded-
icato alla genderizzazione della scienza e della tecnologia. Il suo
obiettivo è stato quello di esaminare il modo in cui la scienza e
la tecnologia contribuiscano a produrre rappresentazioni e
immagini di genere, essendone al tempo stesso plasmate. In
questa prospettiva, il corso si è concentrato, da una parte, su
come la costruzione sociale del genere venga rafforzata o sfidata
dalle tecnologie e, dall'altra, su come la dimensione di genere si
ripercuota sui sistemi tecnologici. Il Bryn Mawr College ha offerto
un corso simile su genere e scienza, centrato sul ruolo delle donne
nell'impresa scientifica e sulla critica femminista contemporanea
alla pratica scientifica, traendo anche una serie di spunti rispetto
all’educazione alla scienza.
http://www.jillfisher.net/papers/WST394.pdf

http://serendip.brynmawr.edu/sci_cult/courses/genderscience/

– La Association of African Universities e la Association for the
Development of Education in Africa hanno pubblicato un kit di
strumenti per il mainstreaming di genere nella scuola superi-
ore in Africa. Il testo è organizzato in dieci diversi moduli. Uno di
essi è dedicato all'inclusione della prospettiva di genere nei con-
tenuti e nei metodi della ricerca, nonché alla valorizzazione e alla
divulgazione dei risultati. Lo scopo ultimo dell'iniziativa è di isti-
tuzionalizzare il genere come dimensione della ricerca. Altri modu-
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li trattano dell'introduzione della questione di genere nei program-
mi delle facoltà e nei piani di studio universitari.
http://www.aau.org/wghe/gender/toolkit/Tooltik-complete.pdf

Per rafforzare il “tubo che perde”, vale a dire per aumentare il nume-
ro di ragazze e di donne presenti nei percorsi educativi nelle carriere
scientifiche, alcuni programmi sottopongono ad un’analisi critica i tra-
dizionali metodi di insegnamento e sperimentano nuovi approcci, ela-
borano inediti piani di studio e producono linee guida sull’argomento.
Qui di seguito vengono forniti alcuni esempi al riguardo.

– Come parte integrante del programma A D VA N C E - I T d e l l a
University of Colorado at Boulder, sono state raccolte buone
pratiche nell’insegnamento della fisica, tratte da un’analisi delle
ricerche sulla scienza e sull'educazione scientifica, sia in generale
che concernenti specificamente le ragazze e le donne. Le
ricerche sono state divise in gruppi secondo il tipo di disegno della
ricerca adottato (vale a dire ricerche semi-sperimentali, sondaggi
e studi etnografici) e sono poi state valutate dal punto di vista della
qualità dei dati da esse riportati. I risultati sono stati sintetizzati e
diffusi attraverso il sito web del programma. È stato dimostrato
come, nell’insegnamento della fisica, alcuni metodi alternativi
sono più efficaci di quelli tradizionali. Tra questi metodi alternativi,
vengono segnalate le attività che permettono agli studenti di parte-
cipare attivamente in classe, le pratiche e gli strumenti che con-
sentono alle/ai docenti di verificare rapidamente il livello di com-
prensione degli argomenti trattati in classe, le procedure che
offrono l’opportunità di discutere le difficoltà dell'apprendimento
durante le lezioni e le attività pensate appositamente per essere
divertenti, stimolanti e attinenti alla materia trattata.
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap/activities/activities_02.html

– Un progetto condotto da un consorzio di università statunitensi si è
concentrato sull'analisi dei metodi di insegnamento in 9 scuole di
fisica, mettendo a confronto le scuole con un alto numero di donne
che portano a termine il percorso educativo con quelle che presenta-
vano dati nella norma. Sulla base dei dati ottenuti, è stata stilata una
lista di raccomandazioni che sono attualmente in fase di diff u s i o n e
attraverso i siti web di molte università. Ciò che emerge dallo studio è
il ruolo che può svolgere una pedagogia “orientata alle donne”, che
favorisca l’emergere di grandi aspettative e la definizione di obiettivi
significativi, che crei un clima improntato sulla fiducia, che riconosca
e incoraggi la leadership femminile, specialmente nei laboratori, e che
promuova uno spirito di cooperazione attraverso il lavoro di gruppo e
lezioni che favoriscano la partecipazione.
h t t p : / / w w w. c o l o r a d o c o l l e g e . e d u / d e p t / p c / W h a t Wo r k s 2 0 0 4 / w e b % 2 0 p a g e s /
Home.htm

– Quattro facoltà di indirizzo scientifico e tecnologico (chimica tecni-
ca, informatica, ingegneria meccanica, ingegneria elettrica e tec-
nologia dell'informazione) della Vienna University of Technology
hanno organizzato un’attività di formazione sui temi di genere per
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le/i docenti nell’ambito di uno speciale programma di dottorato
su “Donne nella Tecnologia”, nell’intento di offrire contenuti che
fossero sensibili alle tematiche di genere nell'educazione scientifi-
ca di alto livello. Per perseguire l'obiettivo, il programma ha inte-
grato l'insegnamento tradizionale di contenuti tecnici con il coin-
volgimento delle studentesse in seminari su scienza e ingegneria,
oltre a richiedere la loro collaborazione per iniziative di pro-
mozione delle donne all'interno dell'università, attraverso seminari,
workshop ed eventi speciali.
h t t p : / / w w w. t u w i e n . a c . a t / s e r v i c e s / s e r v i c e / g e n d e r _ s t u d i e s / w o m e n _ i n _ t e c h n o
logy/EN/

– Trasmettere una visione più ampia dell'ingegneria e legarla
alle attività quotidiane e agli interessi delle donne, è stato il tema
centrale nella comunicazione e nelle strategie creative della
University of Technology di Sydney nell'ambito del programma
Women in Engineering. Questo tema ha ispirato la produzione di
materiali per l'insegnamento della tecnologia e lo sviluppo di un
piano di studi più inclusivo, in modo che prendesse in consider-
azione, da una parte, le modalità attraverso le quali le tecnologie
sono negoziate e socialmente modellate e, dall'altra, le ricerche e
le invenzioni realizzate dalle donne.
http://www.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/index.htm

– Una guida per l'insegnamento dell'ICT in una prospettiva di
genere è stata messa a punto da Donestech, un’associazione
spagnola impegnata a promuovere una migliore relazione tra
donne e tecnologia. La guida prende in esame temi quali: l’appli-
cazione della prospettiva di genere alle ICT; donne, ICT e società;
i principali ostacoli e fattori di facilitazione nell’accesso delle donne
alle ICT; metodologia e organizzazione del lavoro per sostenere e
formare le donne nella gestione dei loro rapporti col mondo delle
ICT. La guida include anche una raccolta di buone pratiche. Gli
ostacoli, i fattori di facilitazione e le metodologie sono organizzati
in base alle seguenti categorie: motivazione; accessibilità; proces-
so di apprendimento; uso; contenuti.
http://www.donestech.net/ca/guia_didactica

– Il progetto AT H E N A Thematic Network, sostenuto dalla
Commissione Europea, nel suo sforzo volto al consolidamento degli
studi di genere nella formazione e nella ricerca in Europa, sta orga-
nizzando specifici programmi di studio di livello europeo. Il dibattito
su questi temi – promosso attraverso una serie di seminari, conferen-
ze e lavori scientifici – include anche la possibilità di poter realizzare
curricula formativi e progetti di ricerche focalizzati sugli studi di
genere, capaci di sfidare i presupposti e i fondamenti epistemo-
logici delle discipline scientifiche e di rendere possibile in questo
modo un'analisi critica della scienza e del suo orientamento a perpet-
uare forme di discriminazione e persino di esclusione delle donne.
h t t p : / / w w w. a t h e n a 3 . o r g / i m a g e s / d o c u m e n t s / g e n d e r % 2 0 s t u d i e s % 2 0 t u n i n g % 2 0

brochure-final%20draft%202009.pdf
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Una serie di programmi sono volti a mettere in evidenza e sfruttare gli effetti positivi derivan-
ti dalla esplicita introduzione della dimensione di genere nella progettazione e nella organiz-
zazione della ricerca. Analizzando tali programmi, emerge quello che si potrebbe definire un
approccio alle differenze di genere nella S&T “orientato al contenuto” il quale, al di là di con-
siderazioni relative all’eguaglianza, si propone il superamento di una concezione e di una
prassi della scienza fortemente dominate dai maschi.

Si possono rintracciare in quest'ambito tre principali linee d'azione:

– finanziare ricerche sulle dinamiche di genere nella produzione
della conoscenza scientifica;

– innalzare il livello di consapevolezza sui vantaggi di una ricerca
consapevole della dimensione di genere;

– sviluppare misure pratiche o istituzionali per includere la dimen-
sione di genere nella progettazione della ricerca.

Anche se può essere considerata come un aspetto della ricerca di
base, la riflessione sulla rilevanza epistemologica della dimensione di
genere può fornire utili e importanti indicazioni per l’azione e rappre-
senta un filone di studi che spesso viene finanziata nell'ambito delle
politiche volte all'uguaglianza di genere.

– L'Università di Helsinki promuove un piano d'azione interno per le
pari opportunità, le cui motivazioni sono radicate, tra l’altro, in una
“prospettiva epistemologica”, secondo la quale una comunità
accademica caratterizzata da una maggiore diversità è in grado di
produrre una ricerca più articolata e in grado di porsi un maggior
numero di domande. In sostanza, la parità produce una scienza
migliore e più innovativa. Partendo da una simile affermazione
teorica, il piano d'azione fornisce un finanziamento annuale ai
progetti che trattano delle dinamiche genere nella produzione
della conoscenza. Poiché i risultati che ne derivano sono utilizza-
ti per definire le politiche di pari opportunità promosse dall’ateneo,
gli studi di genere sono colti come parte integrante della pro-
mozione dell’eguaglianza di genere.
http://www.helsinki.fi/henkos/tasa-arvo/TaSu_EN.htm

– Il gruppo Women in Science della Czech Academy of Science ha
coordinato un programma di ricerca finanziato dalla Commis-
sione Europea che ha coinvolto altri cinque partner (tutte isti-
tuzioni universitarie europee) finalizzato a comprendere quanto
gli approcci epistemologici siano influenzati da alcune cate-
gorie, come quella del genere. L'obiettivo era quello di fornire
una salda base teorica su cui costruire le politiche mirate all'ugua-
glianza. Il progetto ha analizzato, in particolare, una selezione di
istituzioni universitarie dei paesi di provenienza dei soggetti coin-
volti nel progetto nell’intento di studiare e di comparare tra loro i 
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modi in cui le interazioni tra contesti e storie regionali e nazionali,
le narrative dominanti, le politiche e le pratiche istituzionali influen-
zino le motivazioni, gli interessi, le strutture epistemologiche e i per-
corsi di carriera delle donne e degli uomini nella scienza.
http://www.knowing.soc.cas.cz/?page=home

– La Czech Academy of Science ha promosso la pubblicazione di
una rivista trimestrale dedicata alla tema della relazione tra
genere e scienza, nell’intento di creare uno spazio di riflessione
aperto a studiose e a studiosi afferenti a diverse aree disciplinari.
La rivista parte dalla considerazione che le principali teorie prodotte
negli ultimi trent'anni sono costruite a partire da specifici contesti e
i n t e n d e documentare l’importanza che tali contesti hanno
avuto nella produzione della conoscenza. Poiché il genere è
una delle variabili strutturali più importanti della società, esso non
può che avere un forte impatto sulla strutturazione della scienza.
http://www.zenyaveda.cz/html/index.php?s1=1&s2=3&s3=16&s4=3

In questa seconda linea d'azione sono incluse iniziative anche molto
diverse tra loro, quali programmi di comunicazione pubblica, campagne
mediatiche, stesura di manuali, attività di networking e attività di lobby.

– La Fraunhofer Gesellschaft, un'agenzia pubblica di ricerca oper-
ante in Germania, ha lanciato un programma di ricerca e di
comunicazione pubblica (DiscoverGender) incentrato su un’ana-
lisi e un’ampia diffusione – attraverso pubblicazioni, conferenze e
campagne mediatiche – di informazioni e dati che mostrano quan-
to prendere in considerazione la diversità e il genere possa portare
a idee totalmente inedite per sviluppare nuovi prodotti e nuove
applicazioni tecnologiche. Il messaggio veicolato dal progetto è che
donne e uomini hanno aspettative diverse rispetto ai prodotti
tecnologici e che gli uomini, quando sviluppano e mettono sul
mercato un nuovo prodotto, hanno in mente, quali utilizzatori,
primariamente gli uomini. Per esempio, uno studio sul “cibo fun-
zionale”, condotto nell’ambito del progetto, ha dimostrato come le
donne siano più interessate degli uomini a soluzioni di “confezion-
amento intelligente”, che consentano di valutare se un prodotto ali-
mentare sia guasto. Gli uomini, d'altro canto, sarebbero più interes-
sati a un “frigorifero intelligente” in grado di mettere automatica-
mente in ordine i cibi e di dare consigli nutrizionali. Ciò dimostra
che le imprese, se prendessero in considerazione nell'ideare
prodotti e servizi, la diversità di genere, potrebbero sfruttare impor-
tanti opportunità per ottimizzare i prodotti. Le nuove idee potreb-
bero anche contribuire ad aprire nuovi mercati oltre che – con l'aiu-
to di metodi e approcci sensibili alle questioni di genere – a espan-
dere e sviluppare quelli già esistenti.
h t t p : / / w w w. f r a u n h o f e r. d e / a r c h i v / m a g a z i n 0 4 - 0 8 / f h g / I m a g e s / m a g a z i n - 1 - 2 0 0 7 -
62_tcm5-72815.pdf

– Il Committee for Mainstreaming – Women in Science, un'agenzia
pubblica norvegese composta da università e istituzioni di ricerca
che ha il compito di promuovere politiche volte alla parità di genere
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nel campo della scienza e della tecnologia, ha lanciato una cam-
pagna di comunicazione sulla “E-Quality” della ricerca scien-
tifica, mettendo in relazione le pari opportunità e la qualità dei
risultati ottenuti dalla S&T. Secondo l’approccio adottato dal pro-
gramma, la ricerca di alta qualità dipende dalla capacità della
comunità scientifica di porsi le domande giuste e di valutare
adeguatamente le risposte. In questa prospettiva, la qualità si
rende possibile soprattutto in ambienti in cui agiscono diversi tipi
di persone portatrici di esperienze differenziate.
http://eng.kvinneriforskning.no/c63090/seksjon.html?tid=63091

– Per controbilanciare la tendenza a rendere le donne invisibili, non
solo come produttrici, ma anche come oggetti di ricerca, la Czech
Academy of Science ha promosso uno studio basato solo su uomi-
ni e sullo studio di soggetti maschili. Sulla base dei risultati ottenu-
ti, è stato prodotto e divulgato un manuale per ricercatori, al fine
di aiutarli a capire come agiscano i pregiudizi di genere nella ricer-
ca e come individuarne la presenza nelle loro proposte di ricerca.
h t t p : / / w w w. c e c - w y s . o r g / h t m l / i n d e x . p h p ? s 1 = 1 & s 2 = 1 0 & s 3 = 6 & s 4 =
3&s5=0&s6=0&m= 1&typ=clanky&recid_cl=1951

– Per sviluppare e promuovere l’idea delle donne scienziato e il
ruolo che esse possono rivestire nel rafforzare la competitività e
l'innovazione in Europa, il network europeo European Platform
for Women in Science (EPWS) si è unito a due dei più importati
“policy forum” sul tema dell'innovazione (lo Science Business
Policy Bridge e la European Policy Centre Innovation Taskforce),
coinvolgendo rappresentanti dell'industria, dell'università, delle
istituzioni europee, dei mass-media e dei gruppi interessati.
L'intento è quello di dare visibilità alle preoccupazioni e ai bisogni
delle donne operanti nella ricerca scientifica e tecnologica, non
solo in ambito politico, ma anche negli ambienti imprenditoriali, nei
mezzi di comunicazione e in altri contesti.
h t t p : / / w w w. e p w s . o r g / i n d e x . p h p ? o p t i o n = c o m _ c o n t e n t & t a s k = v i e w & i d = 3 2 5 & I t e m i d
=4668

Gli esempi forniti riguardo a questa linea di azione includono, tanto
strumenti relativamente semplici ed economici, quanto programmi
istituzionali altamente strutturati che richiedono un forte sostegno
politico e adeguati finanziamenti.

– La già menzionata agenzia tedesca Fraunhofer Gesellschaft ha
sviluppato un questionario diretto a ingegneri che lavorano nel
campo dello sviluppo tecnologico. Il questionario è strutturato nella
forma di una lista di controllo finalizzata a verificare se gli
aspetti di genere siano presi in esame nella progettazione di
un determinato prodotto, adoperando in questo modo uno stru-
mento (quello della lista di controllo, appunto) che è familiare agli-
ingegneri. Sono stati inoltre forniti esempi sull'impatto negativo
che la mancata considerazione degli aspetti di genere più avere
sullo sviluppo e sul successo di un prodotto.
http://www.genderchancen.de/EN/
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– Il Women’s Network in Archaeology è stato fondato in Germania
muovendosi dalla considerazione che il genere fosse un'impor-
tante categoria analitica all'interno di ogni gruppo, cultura, classe
sociale ed epoca storica e che, nonostante questo, esso non fosse
adeguatamente considerato nell’ambito dell’archeologia. Le
donne e le questioni di genere vengono raramente studiate o sono
interpretate solo in relazione a una struttura di riferimento
maschile. Il gruppo si è dunque costituito come strumento isti-
tuzionale che renda possibile ripensare in modo corretto i
metodi e i concetti tradizionali dell'archeologia e dei campi ad
essa correlati, con lo scopo di ridefinire la cultura archeologica
contemporanea.
http://www.femarc.de/Netzwerk/text/naafweb1.html

– La Austrian Research Promotion Agency, nell'ambito del program-
ma “w-fFORTE – Laura Bassi Centres of Expertise”, ha creato
diversi centri d'eccellenza in posizione di interfaccia con l'industria,
per condurre ricerche applicate di base nel campo delle scienze
naturali, dell'ingegneria e della tecnologia. Presso ogni centro, il
ruolo di coordinamento della ricerca è affidato a una donna e le
donne devono essere adeguatamente rappresentate nella compo-
sizione del gruppo. Il programma ha lo scopo di incoraggiare una
visione creativa e innovativa dei temi di ricerca, con particolare
attenzione a una progettazione della ricerca più attenta alla
parità di genere. A questo fine, oltre ai tradizionali criteri di qual-
ità, sono richiesti e valorizzati i seguenti requisiti: la creazione di
nuovi legami tra approcci inter-disciplinari e trans-disciplinari
alla ricerca, come prerequisito per la ricerca e l'innovazione;
avanzamenti nella carriera commisurati ai titoli e alle potenzialità
delle donne, in modo da porre più donne in posizioni di alto liv-
ello; ricerche orientate al lavoro di gruppo e all'inter-cultural-
ità, nella convinzione che rigidi rapporti gerarchici limitino la cre-
atività e la diversità conduca al successo; una gestione della
ricerca che sia trasparente e orientata al progetto, che
riconosca il potenziale di miglioramento, che strutturi consapevol-
mente il trasferimento delle conoscenze e che permetta a ogni
membro del gruppo di contribuire allo sviluppo del progetto crean-
do in loro un forte senso di identificazione.
http://www.w-fforte.at/en/laura-bassi-centres.html

– Nel 2009 la Commissione Europea ha pubblicato il t o o l k i t
“Gender in EU-funded Research”, allo scopo di fornire un'intro-
duzione generale al tema del genere nella ricerca, insieme a stru-
menti concreti su come rendere la ricerca sensibile alla ques-
tione di genere (compresi argomenti come: il ciclo della ricerca
sensibile al tema di genere; la partecipazione delle donne e degli
uomini alla ricerca; il genere nei contenuti della ricerca; liste di
controllo sul genere nella ricerca). Sono inoltre forniti esempi su
tutta una serie di contenuti che risentono del pregiudizio di genere
relativi a diverse discipline o a differenti temi, come la salute,
l'ingegneria, le nanoscienze, l'ambiente e i trasporti.
h t t p : / / w w w. y e l l o w w i n d o w. b e / g e n d e r i n r e s e a r c h / d o w n l o a d s / Y W 2 0 0 9 _ G e n d e r

ToolKit_Module1.pdf
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Riconoscere e documentare l'esistenza di diversi approcci di genere alla scienza e alla tec-
nologia, senza cadere in semplicistici stereotipi di genere, ha il duplice obiettivo di identifica-
re quelle barriere subdole e spesso difficili da identificare che impediscono la piena parteci-
pazione delle donne alle discipline scientifiche e tecnologiche e di trovare allo stesso tempo
il modo di trarre il massimo dal loro potenziale, innovando i settori disciplinari nei quali esse
sono impegnate.

I programmi di questo specifico settore di interesse si orientano in
due direzioni diverse, corrispondenti a due diverse linee d'azione:

– identificare e contrastare gli aspetti critici del rapporto tra donne e
scienza/tecnologia;

– valorizzare l'approccio delle donne alla scienza e alla tecnologia.

La prima linea d'azione si concentra sull'analisi del rapporto che
hanno le donne con una scienza e una tecnologia dominate dai
maschi e sull'identificazione delle possibili soluzioni da dare agli
aspetti più critici di tale rapporto. Gli esempi riportati concernono le
tecnologie dell'informazione e della comunicazione, dove sono emer-
se più frequentemente significative differenze tra donne e uomini.

– Per l’Associazione Orlando, un gruppo femminista italiano, il carat-
tere fortemente maschile delle tecnologie dell'informazione e della
comunicazione è alla base del profondo divario tra, da una parte,
la visione e le aspettative delle donne e, dall’altra, la disponibilità
di hardware e software sul mercato. L'associazione ha pertanto
promosso la realizzazione di un motore di ricerca operante sul
web che prendesse in considerazione i punti di vista, le
domande e i linguaggi delle donne, anche attraverso la
creazione di uno specifico thesaurus di voci idiomatiche e la pro-
mozione di un software sensibile al genere.
http://www.women.it/cms/

– L'associazione spagnola Donestech ha condotto uno studio sui
progetti delle donne e sulle pratiche personali e collettive rel-
ative alle tecnologie dell'informazione e della comunicazione. Lo
studio si concentra soprattutto su quelle donne che sviluppano
strumenti elettronici e software, per comprendere come sono
entrate nel settore, come hanno utilizzato le tecnologie e in che
misura sono riuscite a integrare una prospettiva di genere nel loro
lavoro. Dall'esperienza di queste donne, la ricerca ha potuto iden-
tificare atteggiamenti, rappresentazioni e pratiche che discrimi-
nano le donne nell'ICT. Il risultato concreto dell'iniziativa è stata la
creazione di una pagina web contenente strumenti sensibili al
genere e risorse utili alle donne che usano le tecnologie dell'infor-
mazione e della comunicazione o che lavorano con esse.
http://www.donestech.net/
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La seconda linea d'azione mira a mettere in relazione le differenze di
genere con i potenziali percorsi di carriera nella cornice più ampia
delle attuali modalità di produzione della scienza e della tecnologia.

– La Trentino School of Management, una scuola di formazione ital-
iana, ha collegato il riconoscimento dell'importanza della dimen-
sione di genere nella scienza con l’attenzione alle nuove compe-
tenze di cui ha bisogno la scienza contemporanea. Le attività di
formazione per giovani laureate si sono perciò indirizzate allo
sviluppo di profili altamente qualificati nell'ambito delle nuove
professioni legate alla scienza e alla tecnologia e si sono caratter-
izzate da un forte accento posto sulla contestualizzazione
della scienza rispetto all'ambiente sociale, politico ed economico.
Questa tendenza è in linea con gli atteggiamenti delle donne verso
la S&T, così come emergono da molti studi.
h t t p : / / w w w. t s m . t n . i t / d o c u m e n t i / f o r m a z i o n e _ m a n a g e r i a l e / 2 0 0 5 _ f s e _ C O M I N G _
Orientamento_e_consulenza_alle_competenze_di_mediazione_scientifica.pdf

– Lo studio della distribuzione dell'occupazione femminile nelle ICT
in tre paesi europei, condotto nell'ambito del progetto europeo
“Women and job mobility: obstacles and solutions for women in
Information and Communications Technologies ” (donne e mobilità
professionale: ostacoli e soluzioni per le donne nelle tecnologie
dell'informazione e della comunicazione) sottolinea come la cres-
cente domanda nel settore di “soft skills” (vale a dire le capacità
relative alla comunicazione e all’interazione sociale) rappresenti
una circostanza favorevole per le donne, le quali riescono meglio
degli uomini a coniugare tra loro competenze tecniche e capacità
relazionali. Per sfruttare al meglio tale opportunità, il progetto ha
organizzato una serie di attività di sensibilizzazione indirizzate a
responsabili della gestione delle risorse umane, agli attori locali,
alle parti sociali e agli istituti di formazione, proponendo anche
l'adozione di uno strumento di auto-valutazione dei “soft
skills”.
http://ict.womenmobility.org/carreras.php#
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Strategia tre

Una leadership
scientifica delle
donne in una società
che sta cambiando

Parte D





Raggiungere la parità di genere nelle posizioni di leadership rappresenta uno dei principali
obiettivi da perseguire per sostenere le donne nel settore della scienza e della tecnologia. È
abbastanza intuitivo comprendere quale sia la posta in gioco: una maggiore presenza femmi-
nile ai vertici delle carriere scientifiche e tecnologiche appare decisivo per innescare un cam-
biamento generale nella scienza rispetto, sia alle pratiche che la caratterizzano, sia ai suoi
contenuti.

È invece più difficile comprendere come questo processo possa essere sostenuto nella
pratica, dal momento che i fattori che ostacolano le donne verso posizioni di leadership sono
molti e di natura diversa, di solito interconnessi e così radicati nella cultura e nei comporta-
menti sociali da risultare difficili da individuare e sradicare.

È poi anche importante identificare quali sono le posizioni, nell’ambito della scienza e
della tecnologia, in cui si esprime una effettiva leadership. Come si è detto (cfr. parte A),
i rapidi e profondi cambiamenti che negli ultimi decenni hanno modificato, sia il modo in cui
la scienza è prodotta, comunicata e utilizzata, sia il complessivo rapporto tra scienza e socie-
tà, hanno anche radicalmente alterato le strutture del potere al suo interno. Nel passaggio
dalla scienza “accademica” a quella che è stata definita la scienza “post-accademica”, molte
posizioni di leadership si sono progressivamente coagulate intorno ad aspetti del processo
scientifico che in passato erano del tutto marginali.

Assumendo questa prospettiva, sono stati inseriti in questa parte quattro insiemi di racco-
mandazioni, ognuno dei quali orientato verso una diversa area di leadership nella scienza
post-accademica.

Obiettivo 1 – Sostenere le donne nella conquista di posizioni chiave nella pratica della
ricerca a (capitolo VIII)

Obiettivo 2 – Sostenere le donne nella conquista di posizioni chiave nella gestione della
ricerca (capitolo IX)

Obiettivo 3 – Rafforzare la visibilità delle donne e il loro ruolo nella comunicazione (capito-
lo X)

Obiettivo 4 – Accrescere l'influenza delle donne nell'innovazione e nei rapporti scienza-
società (capitolo XI)
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[Il tema]
La segregazione verticale delle donne nella pratica della ricerca è probabilmente la questio-
ne più importante da affrontare nella prospettiva di un generale riequilibrio di genere nella
scienza e nella tecnologia. La storia della scienza fornisce molteplici esempi di eminenti
scienziate che sono state emarginate dalla comunità scientifica, che hanno fatto scoperte le
quali sono state attribuite ai loro  colleghi maschi o che semplicemente hanno visto le proprie
carriere bloccarsi o essere deviate verso posizioni di minor prestigio per fare spazio a scien-
ziati di sesso maschile. Tutto questo è particolarmente preoccupante soprattutto perché la
scienza dovrebbe essere il settore in cui il merito e le capacità personali dovrebbero ottene-
re il massimo riconoscimento.

È pertanto del tutto comprensibile che promuovere la leadership delle donne nella concreta
pratica della ricerca rimanga uno degli principali obiettivi perseguiti dai programmi orientati
alla parità di genere nei settori connessi con la scienza e la tecnologia. Questo fatto ha per-
messo, peraltro, il consolidamento di un'ampia gamma di esperienze, grazie alle quali sono
stati sviluppati e sperimentati molti nuovi approcci.

Il problema può essere afffontato da diverse angolazioni, come per esempio quello della d i s t r i-
buzione delle risorse, quello del cambiamento dei meccanismi istituzionali e organizza-
t i v i e quello riconoscimento sociale e accademico delle imprese scientifiche realizzate.

[Raccomandazioni]
In generale, sono stati identificati quattro raccomandazioni principali per sostenere le
donne nella pratica della ricerca.

n. 19 – Promuovere donne con alto profilo professionale nel mercato della ricerca

n. 20 – Rafforzare il potenziale delle donne affinché raggiungano posizioni di alto livello

n. 21 – Fornire alle ricercatrici fondi, risorse e opportunità

n. 22 – Mettere in atto e monitorare misure istituzionali per eliminare gli squilibri di
genere nelle posizioni di alto profilo nella ricerca

Uno dei fattori principali solitamente menzionati tra quelli che impediscono l'accesso delle
ricercatrici a posizioni di leadership è rappresentato dalla loro mancanza di visibilità all'inter-
no del mercato della ricerca, tra gli amministratori delle università, nel settore privato o nella
comunità scientifica di riferimento. Questa raccomandazione ha dunque lo scopo di riequili-
brare questa situazione di squilibrio attraverso iniziative specifiche che forniscano spazio e
opportunità per ottenere una più ampia visibilità alle donne di alto profilo che legittimamente
aspirano ad accedere alle posizioni di leadership nella pratica scientifica.
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È possibile identificare due linee d'azione principali :

– d i ffondere sistematicamente informazioni su ricercatrici di alto profilo;

– promuovere l'accesso delle ricercatrici ad ambienti scientifici e
professionali di alto livello.

La prima linea d'azione è mirata a fornire un'informazione sistemati-
ca su donne altamente qualificate in grado di rivestire posizioni scien-
tifiche e professionali di primo piano. Lo strumento più frequentemen-
te utilizzato per condurre questa linea d'azione è quello della creazio-
ne di database di ricercatrici e professioniste.

A questo proposito possono essere forniti tre esempi.

– La Austrian Research Promotion Agency ha creato un database
concepito come servizio per tutti coloro – non importa che si tratti
di università, istituti tecnologici, enti di ricerca, aziende, amminis-
trazioni o altre istituzioni, pubbliche e private – che stanno cercan-
do ricercatrici e professioniste esperte. Il database raccoglie circa
25 diverse aree di competenza professionale (dalla medicina
legale alla protezione del clima), fornendo, per ogni professionista,
dati personali e indirizzo, nonché informazioni in merito all’espe-
rienza lavorativa, alle conoscenze linguistiche, agli interessi di
ricerca, alle pubblicazioni e agli altri titoli qualificanti. Agli utenti
viene richiesto di compilare un modulo, specificando le richieste e
i motivi per cui stanno cercando personale.
http://www.femtech.at/index.php?id=65&L=2

– La creazione di un database di scienziate è spesso affiancata da
una attività collaterale di comunicazione volta a promuoverne l'uso
presso potenziali datori di lavoro. È il caso, per esempio, di un
database interdisciplinare di scienziate provenienti da quattro
paesi europei messo a punto dall'Accademia Nazionale delle
Scienze della Repubblica Ceca. Per ogni ricercatrice, il database
fornisce, oltre ai dati personali, informazioni sulla attuale situ-
azione professionale e sull’affiliazione accademica/istituzionale,
sul ruolo ricoperto, sui titoli di studio, sull'esperienza pregressa,
sulle competenze specifiche, sulle borse di studio ottenute, sulle
pubblicazioni e sui progetti nazionali e internazionali realizzati. Il
database fa parte di un progetto più ampio che include ulteriori
attività come l'organizzazione di seminari e la distribuzione di
materiale informativo. Il lancio del database è stato accompagna-
to da attività di divulgazione tese alla sensibilizzazione sul tema
della parità di genere nelle istituzioni universitarie.
http://www.cec-wys.org/html/index.php?s1=1&s2=7&s3=2&lng=13

– Un database creato in Germania dal Center of Excellence Wo m e n
in Science (CEWS) contiene informazioni su diverse migliaia di
scienziate di lingua tedesca, appartenenti a tutti i settori discipli-
nari, che si propongono, non solo per incarichi universitari o profes-
sionali, ma anche per altri tipi di posizioni accademiche, tra le quali
il tutoraggio, la consulenza, la partecipazione a commissioni e il
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referaggio di articoli scientifici. Il database è concepito in modo tale
da collegare facilmente la domanda e l'offerta, semplicemente met-
tendo in contatto le professioniste con i potenziali datori di lavoro.
http://www.femconsult.de/

http://www.femconsult.de/femconsult/LuceneQuery?style=home

Particolarmente importante è la promozione di contatti diretti tra
scienziate altamente qualificate con ambienti professionali e scienti-
fici di alto livello. È infatti ormai universalmente riconosciuto che le
donne, non solo hanno minori possibilità di instaurare rapporti infor-
mali con potenziali datori di lavoro e con scienziate/i di alto livello, ma
trovano anche più elevate difficoltà nell'accedere a università e cen-
tri di ricerca di maggiore prestigio.

– Il ricorso al networking rappresenta una strategia-chiave per
perseguire questo obiettivo. Un esempio è rappresentato dal Rural
Wo m e n ’s Network, un programma governativo australiano
sostenuto finanziariamente dal New South Wales Department of
Industry and Investment, fondato nel 1992 per migliorare le comu-
nicazioni, promuovere lo scambio di informazioni e dare voce alle
donne rurali. Questo approccio alla pratica del networking contin-
ua a concentrarsi sul potenziamento dei rapporti e sullo sviluppo
di idee e programmi in grado di colmare le lacune individuate nel
settore rurale. Un aspetto importante del progetto è che esso ha
coinvolto sin dall'inizio tutti i soggetti interessati, tra cui le isti-
tuzioni coinvolte, le agenzie governative e quelle non governative,
nonché le stesse donne. Questo ha portato alla costituzione di un
network molto forte, in grado di attraversare diversi settori della
società, di creare legami tra le donne rurali, i loro potenziali
soggetti sostenitori, le agenzie governative e non governative e i
decisori politici.
www.dpi.nsw.gov.au/rwn

– Un altro approccio è quello adottato dal “Prix Excellencia –
Trophée de la Femme Ingenieur High-Tech”, un programma cre-
ato da un ente francese non-profit (Innovative Europe –
Excellencia Awards Committee) e incentrato sull'organizzazione di
un premio per le ingegnere del settore high-tech. Il promotori
del premio, che fanno parte anche della giuria, provengono dalle
più prestigiose scuole e aziende del settore, dalle quali spesso
arrivano alle vincitrici – ed anche a molte candidate – importanti
proposte professionali per intraprendere una carriera al loro inter-
no o in enti ad esse collegati. Il premio è dunque uno strumento
che permette a professioniste brillanti e preparate di presentare le
proprie idee a un pubblico qualificato e di stabilire contatti diretti in
un ambiente di alto profilo.
h t t p : / / w w w. i n n o v - e u r o p e . e u / i n / i n d e x . p h p ? o p t i o n = c o m _ c o n t e n t & t a s k = v i e w & i d =
18&Itemid=35
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Per evitare dinamiche di auto-esclusione, è cruciale rafforzare l’orientamento delle donne scien-
ziato verso le posizioni di leadership e la loro capacità di perseguirle efficacemente. È partico-
larmente importante creare forme di “connessione” tra le scienziate con una carriera consolida-
ta alle spalle e quelle che sono potenzialmente interessate alle posizioni di alto livello nell'am-
bito della ricerca scientifica e tecnologica, al fine di facilitare il trasferimento delle conoscenze
tacite e di quelle esplicite e di fornire al tempo stesso consigli da parte di soggetti esperti.

Questa raccomandazione può essere messa in pratica attraverso
almeno tre distinte linee d'azione, che possono anche essere usate
in combinazione l'una con l'altra:

– erogare moduli di formazione integrata;

– fornire modelli di ruolo;

– disseminare informazioni sulle opportunità disponibili.

Uno degli approcci per aumentare efficacemente l'orientamento delle
donne alla leadership si basa sull'offerta di pacchetti di formazione
integrata.

– La formazione può essere efficacemente correlata con altre
i n i z i a t i v e. Per esempio, il Computer Research A s s o c i a t i o n ' s
Committee on the Status of Women in Computing Research
(CRA-W) ha promosso un programma composito per aumentare il
numero di donne nei laboratori industriali e statali. Il programma è
volto a costruire una comunità di ricercatrici e docenti esperte in
grado di fornire a giovani donne un'ampia gamma di opportunità di
apprendimento e formazione, tra le quali iniziative di mentoring,
forme di addestramento alla leadership e servizi di consulen-
za. Il programma ruota intorno all'organizzazione di workshop in
cui le scienziate con maggiore esperienza possono incontrare le
donne interessate a raggiungere elevate posizioni di carriera. Tra
i temi affrontati, vi è quello di come favorire il proprio accesso alla
carica di ordinaria e come raggiungere posizioni di leadership nei
laboratori di ricerca.
http://www.cra-w.org/CAPP-L-2008

– Particolarmente efficace è anche la soluzione di combinare servizi
di mentoring e formazione con la pratica del networking, come
testimonia il programma europeo TANDEMplusIDEA, attuato da
un consorzio che annovera, tra i suoi membri, l'Imperial College di
Londra, il TU Delft, l’ETH di Zurigo e, in veste di coordinatore, il
RWTH AACHEN Integration Team. Il consorzio ha sviluppato un
programma di mentoring internazionale per preparare scienziate
qualificate per carriere accademiche di alto profilo, fornendo loro
servizi di formazione relativi alla gestione e alla progressione
della carriera. L’azione di mentoring è accompagnata da eventi di 
socializzazione che permettono alle partecipanti di incontrarsi e di 
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scambiarsi esperienze.
http://www.idealeague.org/tandemplus

– Il pacchetto di formazione può anche essere offerto a distanza,
usando le tecnologie della comunicazione. A questo proposito,
può essere richiamato il programma “Tailored e-coaching” pro-
mosso dalla Manchester Business School, anche se specifica-
mente focalizzato sul tema dell'imprenditoria al femminile. Il
nucleo del programma è l'offerta di una serie di servizi strutturati
di formazione e addestramento online, che forniscono alle
donne un sostegno personalizzato. Le istruttrici e gli istruttori,
insieme alle partecipanti, entrano a far parte di un network, gesti-
to principalmente attraverso il sito web del programma. Questo
permette loro di accedere a un'ampia gamma di risorse (un man-
uale di formazione, materiale informativo, l’accesso a contatti,
ecc.). Il successo di questo tipo di programmi, tuttavia, dipende
molto dalla familiarità dell'utenza con il software adottato.
h t t p : / / w w w. m b s . a c . u k / r e s e a r c h / e q u a l i t y d i v e r s i t y / d o c u m e n t s / E c o a c h i n g 2 0 0 7 E S F
Report.pdf

– Le iniziative di formazione indirizzate alle donne scienziato possono
essere anche molto brevi quanto a durata e altamente specializzate
quanto a obiettivi e contenuti. È interessante, a questo proposito, il
caso di un seminario di formazione, della durata di q u a t t r o
giorni, organizzato dal German Centre for Excellence Women in
Science (CEWS). Rivolto alle ricercatrici provenienti da sei paesi
europei, esso è specificamente rivolto a motivarle e sostenerle nel
p r e s e n t a r e domande per l'assegnazione di una cattedra. A
questo scopo, il seminario fornisce alle partecipanti informazioni
generali su tematiche quali le procedure internazionali di nomina, le
modalità con cui negoziare con le amministrazioni universitarie, il
networking strategico nell’ambito dell’attività scientifica o le proce-
dure di accesso ai fondi europei destinati alla ricerca. Il pacchetto di
formazione include anche una assistenza personalizzata alle ricer-
catrici senior per programmare la propria carriera.
http://www.cews.org/cews/en/bertra.php?cid=420&aid=73&lid=en

Molti dei programmi che affrontano il tema della leadership femminile
in ambito scientifico, tra gli altri vantaggi, forniscono alle donne la pos-
sibilità di incontrare ricercatrici di successo in grado di rappresentare
per loro un modello di ruolo. In alcuni programmi questo obiettivo è
reso esplicito, per cui le donne che hanno raggiunto posizioni di alto
livello nella scienza vengono coinvolte per riequilibrare la prospetti-
va culturale dominante che associa la leadership a ruoli maschili.

– Il fatto di fungere da modello è spesso associato alla formazione.
Per esempio, l'American Computer Research A s s o c i a t i o n ' s
Committee on the Status of Women in Computing Research
(CRA-W) ha promosso un articolato programma di formazione per
donne interessate a ruoli di leadership nella ricerca scientifica che
si fonda sul coinvolgimento di ricercatrici senior, sia diretta-
mente di attività di formazione alla leadership, sia in altri tipi di 
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attività di sostegno.
http://www.cra-w.org/capp

– Incontri e seminari sulla leadership possono rappresentare anche
l'occasione per definire modelli di ruolo. Un buon esempio al
riguardo è rappresentato da una conferenza sulla leadership
organizzata dalla canadese University of Guelph insieme ad altre
università americane, sul tema della scarsa presenza di donne in
posizioni di alto livello nella scienza. La conferenza ha avuto, tra
gli altri, anche lo scopo di fornire diversi modelli di ruolo relativi
alla leadership, in modo da spingere le partecipanti a definire una
propria, personale visione della leadership.
http://www.weli.eng.iastate.edu/Conferences/Syracuse2004/Flyer.pdf

Un'altra linea d'azione ruota intorno alla diffusione di appropriate
informazioni specificamente rivolte alle donne sulle opportunità pro-
fessionali disponibili. La pratica si basa sulla constatazione che l'ac-
cesso delle scienziate alle opportunità di carriera è strutturalmente
più limitato rispetto a quello dei colleghi maschi. La nozione di “oppor-
tunità” è usata qui per riferirsi a un ampio spettro di fattori e situazio-
ni, come, per esempio, partecipare a conferenze, acquisire informa-
zioni utili per avanzare nella carriera, avere la possibilità di pubblica-
re, presentare il proprio lavoro a un pubblico qualificato, avere con-
tatti con istituzioni di alto livello, poter fare esperienze di lavoro pres-
so altre istituzioni o accedere a corsi di formazione. Una delle ragio-
ni alla base della minore partecipazione femminile alla leadership può
risiedere nel fatto che le donne sono meno coinvolte nelle reti infor-
mali, dove tali informazioni invece circolano molto efficacemente.

– Nell'ambito della sua applicazione all'ATHENA SWAN Charter
Awards, il Dipartimento di Chimica della University of York ha lan-
ciato alcune iniziative tese ad aumentare l'accesso delle donne
alle opportunità di carriera disponibili. Tra queste iniziative, vi
sono: la creazione di un sito web che fornisce informazioni det-
tagliate sui corsi, sulle possibilità di carriera e su ogni altro ele-
mento utile; la pubblicizzazione di opportunità formative; la diffu-
sione di informazioni su opportunità di carriera (specialmente per
coloro che tornano dopo un periodo di sospensione dal lavoro);
l’accesso a informazioni su possibilità di finanziamento.
http://www.york.ac.uk/research/athena/charter.htm

– La Czech Academy of Sciences pubblica regolarmente una
newsletter che fornisce informazioni sulle attività nell'ambito della
ricerca scientifica, in merito a conferenze, finanziamenti e borse di
studio, il tutto in una prospettiva esclusivamente di genere.
Nell'ambito dello stesso programma, è stato inoltre creato un sito
web in grado di dare informazioni su opportunità di studio, sovven-
zioni e borse e di offrire link con altri siti in grado di fornire infor-
mazioni sulla letteratura specializzata di un determinato settore
disciplinare.
http://www.zenyaveda.cz/html/index.php?&lng=13
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– Nel caso di una campagna di disseminazione organizzata
dall'Università Autonoma di Barcellona, sono state offerte infor-
mazioni estremamente specifiche sulle possibilità di accedere a
borse di studio post-dottorali, allo scopo di incoraggiare le
donne a presentare domanda.
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Plans_Accio_Index.html

– In altri casi, vengono promosse campagne di informazione sul
complessivo tema dell'accesso delle donne a posizioni di alto alto
profilo nella S&T rivolte, sia a donne, sia a uomini. È il caso del
progetto organizzato dalla University of Michigan nell’ambito del
programma ADVANCE-IT, progetto volto a migliorare la qualità
delle neo-ordinarie e dei neo-ordinari per accedere a livelli di
eccellenza (Lead Exellence). Gli strumenti utilizzati in questo prog-
etto meritano una particolare attenzione. Oltre al formato
tradizionale del workshop, dove i temi vengono introdotti attraver-
so brevi lezioni di ricercatrici e ricercatori e docenti dell'università,
si fa ricorso a brevi sketch teatrali che riproducono tipiche situ-
azioni accademiche, immediatamente riconoscibili e divertenti, al
fine di coinvolgere il pubblico nella successiva discussione sul
tema della leadership.
http://sitemaker.umich.edu/advance/stride

Questa raccomandazione vede nella mancanza di fondi e di risorse per la ricerca (come
attrezzature, strumentazioni e spazio per i laboratori) uno degli ostacoli principali a un equo
accesso dal punto di vista di genere alle carriere scientifiche e alle posizioni di rilievo.

Questa raccomandazione si può attuare soprattutto attraverso due
diverse linee d'azione:

– fornire alle donne fondi dedicati;

– creare posizioni professionali riservate.

Stabilire finanziamenti riservati alle donne è una pratica che può
bilanciare quei fattori di distorsione che impediscono l'accesso delle
donne ai fondi di ricerca. Regolamentazioni interne o leggi a livello
nazionale possono tuttavia limitare o impedire questa pratica. In que-
sti casi, vengono attivati finanziamenti che, nonostante siano acces-
sibili da donne e uomini, sono rivolti ad affrontare problemi maggior-
mente vissuti dalle donne.

– Un caso significativo è rappresentato dai finanziamenti indipen-
denti per giovani ricercatrici messi a disposizione della
Slovenian Science Foundation. Lo scopo è di favorire l'assunzione
di donne in imprese orientate alla scienza e alla tecnologia o l'ul-
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teriore avanzamento di coloro che già lavorano in queste stesse
imprese. In tal modo, entrambe le parti traggono un beneficio: le
donne hanno un'opportunità di ampliare le proprie prospettive di
carriera e le imprese hanno la possibilità di acquisire nuove com-
petenze e professionalità. I fondi (fino a 5.000 euro) sono stanziati
sulla base di uno specifico piano di avanzamento di carriera pro-
posto dalle candidate.
http://www.szf.si/?lang=slo

– Il programma ADVANCE-IT della New Mexico University eroga
fondi per lo sviluppo professionale (come il miglioramento del-
l'insegnamento o delle competenze gestionali). Anche se tali attiv-
ità possono essere di sostegno soprattutto per le donne, esse non
sono le uniche destinatarie dei finanziamenti.
http://www.advance.nmsu.edu/Resources/MiniGrants/index.html

Una possibile modo per promuovere l'accesso delle donne alle
opportunità di carriera in ambito scientifico è quello della creazione di
nuovi ruoli ad esse riservate. Come nel caso dei fondi dedicati, non
sempre è possibile mettere in pratica simili programmi, dal momento
che le politiche interne agli istituti di ricerca e le norme nazionali
potrebbero impedire azioni di questo tipo.

– Posizioni professionali riservate possono essere create al fine di
ampliare le opportunità di ricerca per le donne. Un esempio ril-
evante è quello di VINNOVA, l'agenzia governativa svedese che
amministra i finanziamenti statali per la ricerca e lo sviluppo, la
quale promuove progetti inter-universitari, ponendo come requi-
sito obbligatorio il fatto che siano coordinati da donne , al fine di
riequilibrare – almeno parzialmente – l’alto numero di progetti
nazionali guidati da uomini. Seguendo questa stessa filosofia, il
programma copre i costi di mobilità delle ricercatrici verso altre
istituzioni e imprese, sia in Svezia che all'estero.
h t t p : / / w w w. v i n n o v a . s e / I n - E n g l i s h / A c t i v i t i e s / S t r o n g - r e s e a r c h - a n d - i n n o v a t i o n - e n v i-
ronments/VINNMER

– Lo stesso approccio viene adottato da alcune università degli Stati
Uniti al fine di incrementare le possibilità delle donne di accedere
a posizioni di docenza di alto livello. Il programma ACES, finanzi-
ato dalla National Science Foundation presso la Case Western
University di Cleveland, ha permesso di sponsorizzare tre nuovi
posti riservati a donne nel campo nella scienza e dell'ingegneria.
In generale, il numero di donne che, in questo settore, detengono
una cattedra è aumentato da 8 a 15 nel periodo 2003-2008. Per
rendere possibile la creazione di nuovi posti, sono state realizzate
specifiche azioni volte al reperimento di finanziamenti. È da notare
che la creazione di posti riservati alle donne è fortemente facilita-
ta nel sistema universitario americano, dove i posti sponsorizzati
sono relativamente diffusi.
h t t p : / / w w w. a d v a n c e . v t . e d u / A d v a n c e _ 2 0 0 8 _ P I _ M t g / C a s e _ We s t e r n _ A D VA N C E _
2008.pdf
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Molti programmi volti a sostenere le donne nella S&T dedicano un grande impegno a identi-
ficare e a modificare i fattori che impediscono condizioni paritarie nell'accesso a posizioni di
leadership. Pur essendo di natura diversa (legale, sociale, relazionale, culturale, ecc.), tali fat-
tori hanno tutti fondamentalmente a che vedere con il modo in cui sono organizzati e agisco-
no gli enti di ricerca. In questo senso, affrontare i meccanismi istituzionali e organizzativi che
penalizzano le donne consente spesso di innescare una serie di cambiamenti più ampi all'in-
terno delle strutture di ricerca.

Proprio a causa delle molteplicità di fattori coinvolti, a partire da que-
sta raccomandazione generale si possono sviluppare tipi di azione.
In generale, si possono isolare tre linee d'azione principali, che pos-
sono essere adottate in modo combinato:

– introdurre nuove misure istituzionali e regolamentari;

– disseminare materiale informativo sulle nuove misure istituzionali
e regolamentari;

– monitorare l’impatto delle nuove misure.

Per eliminare gli squilibri di genere, alcuni programmi scelgono di
creare nuovi organismi istituzionali specializzati. Quest’azione può
anche inserirsi di iniziative più ampie a sostegno delle donne, ma
solitamente si collega a misure specificamente orientate ad affronta-
re il problema della limitata presenza femminile in posizioni di alto
livello nella ricerca. In altri casi, sono definite nuove politiche e intro-
dotti nuovi regolamenti, a volte particolarmente efficaci, come nel
caso (estremamente raro, tuttavia) delle quote.

– Le forme assunte dal nuovo organismo e i compiti ad esso asseg-
nati possono essere diversi. Una possibilità è quella di creare un
comitato, come nel caso dello spagnolo CSIC (Consejo Superior
de Investigaciones Científicas), incaricato di sviluppare diagnosi e
analisi in merito agli ostacoli alle carriere delle donne e di sug-
gerire misure correttive. Questo genere di intervento si inserisce in
un piano più ampio volto a introdurre nuove procedure e migliori
standard nella vita dell’istituto.
http://www.csic.es/mujerCiencia.do

– Analogamente, presso la University of Michigan, è stato creato un
comitato composto da membri di spicco dell'Ateneo (sia donne
che uomini), con lo scopo di ampliare la diversità nel personale
universitario. Il comitato si occupa di sviluppare nuove strategie e
strumenti per aumentare le possibilità di individuare, selezionare,
assumere ed eventualmente promuovere a posizioni di leadership
candidati di alto profilo che al tempo stesso abbiano caratteristiche
e background diversi. Il comitato organizza inoltre workshop di for-
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mazione tra pari per le colleghe e i colleghi, allo scopo di divulgare
i nuovi strumenti e le procedure messe a punto per garantire la
diversità. La frequenza ai workshop è obbligatoria per i membri
delle commissioni esaminatrici dell'Ateneo.
http://sitemaker.umich.edu/advance/home 

– La scelta fatta dal programma WISELI (Women In Science and
Engineering Leadership Institute ), realizzato presso la University
of Wisconsin-Madison, è stata diversa. Anziché un organo isti-
tuzionale, è stato creato un nuovo istituto di ricerca specializza-
to in donne, scienza e leadership. Sulla base delle attività di ricer-
ca condotte, l'istituto ha promosso, tra le altre cose, un gruppo di
lavoro che include esponenti dell'Academic Staff Council e del-
l'amministrazione, con lo scopo di identificare e modificare le bar-
riere burocratiche, finanziarie e comportamentali che impediscono
o rallentano l'accesso delle donne a posizioni di alto livello. Inoltre,
l'istituto sviluppa e divulga nuove strategie di approccio alla lead-
ership, oltre a strumenti pensati sia per donne all'inizio della carri-
era che per scienziate consolidate.
http://wiseli.engr.wisc.edu/

– Semplici, ma potenzialmente efficaci, sono le politiche e le regola-
mentazioni istituzionali volte all'aumento della responsabilità
delle istituzioni di ricerca, soprattutto dal punto di vista del pro-
gresso delle donne. Per esempio, il CSIC (Consejo Superior de
Investigaciones Científicas) ha introdotto un nuovo modello in
Spagna, stabilendo che tutti gli istituti e i centri di ricerca pro-
ducessero un rapporto annuale nel quale, per tutti i livelli e i per-
corsi di carriera, venissero forniti dati relativi alla composizione di
genere del personale. Il rapporto annuale mira inoltre a fornire
informazioni sulle misure adottate per promuovere le donne e sul-
l’impatto effettivo che esse hanno avuto.
http://www.csic.es/mujerCienciaInformes.do

– Le quote rappresentano una misura controversa, ma certamente
efficace, per ridisegnare gli equilibri di genere, anche rispetto alle
posizioni di alto profilo. L'Equality Plan della Academy of Finland,
per esempio, ha introdotto la clausola secondo la quale, se la rap-
presentatività di uno dei due generi, relativamente a una posizione
specifica, scende al di sotto del 40%, tra due candidate/i, deve
essere preferita/o colei o colui che in quel momento rappresenta il
genere minoritario, anche se i due canditati presentano requisiti di
pari livello o di livello molto simile.
http://www.aka.fi/en-gb/A/Science-in-society/The-research-career/Equality/

La seconda linea d'azione ha come obiettivo quello di far crescere i
livelli di consapevolezza in merito alle barriere che impediscono alle
donne di accedere a posizioni di alto livello nella ricerca, presentan-
do al tempo stesso misure e materiali che possono essere impiegati
per superarle. Naturalmente, gli strumenti da utilizzare variano note-
volmente.
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– Il web fornisce l'opportunità di sensibilizzare e diffondere nuove
procedure e pratiche positive. Un buon esempio è il pacchetto
web sviluppato dal Georgia Institute of Technology, rivolto, sia alle
ricercatrici, sia ai dirigenti dell’istituto, focalizzato sui pregiudizi di
genere nei meccanismi di selezione e di avanzamento profession-
ale. Il pacchetto ha lo scopo di potenziare le capacità di identifi-
care le forme pregiudizio che entrano in gioco nei processi di val-
utazione, per aumentarne l'equità e l'obiettività. Il pacchetto con-
siste in una applicazione scaricabile contenente casi di studio
specifici, materiali e test correlati, pensati, sia per discussioni di
gruppo, che per uso individuale da parte di candidate/i e membri
delle commissioni. Un altro interessante esempio di questo genere
è fornito dal sito web della University of Michigan.
http://www.adept.gatech.edu

http://www.sitemaker.umich.edu/advance/home

– Spesso, seminari e incontri sono organizzati per incrementare la
consapevolezza dei funzionari e dei membri delle istituzioni acca-
demiche in merito alle difficoltà che le donne devono affrontare nel
tentativo di accedere a posizioni di alto livello nella scienza. Un
caso interessante è rappresentato dai seminari, della durata di
un giorno, organizzati dall'Università Autonoma di Barcellona nel-
l'ambito di un più vasto programma teso a rimuovere gli ostacoli
alla promozione professionale delle donne nelle strutture accade-
miche. I seminari coinvolgono l'amministrazione accademica ai più
alti livelli e sono mirati a identificare i meccanismi che penalizzano
le carriere delle donne, con particolare riguardo alle posizioni più
elevate. I risultati che emergono dai seminari sono utilizzati per
definire linee guida e per avanzare suggerimenti riguardo alle
nuove misure da mettere in atto all'interno dell'organizzazione.
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Action_plan_2008_2012.pdf

– Alcuni programmi includono il tema dell'avanzamento delle donne
in posizioni scientifiche di alto livello all’interno di più ampie inizia-
tive di comunicazione, utilizzando strumenti diversi come il net-
working, la newsletter, e la circolazione di informazioni attra-
verso il web. Un caso significativo è quello della European
Platform for Women in Science (EPWS), la quale promuove una
vasta azione di sensibilizzazione nelle università e nelle istituzioni
di ricerca, allo scopo di diffondere meccanismi di monitoraggio
a livello europeo sull'andamento delle carriere delle donne, nel-
l'ottica di una più ampia attività di monitoraggio sulla condizione
delle donne nella scienza.
http://www.epws.org

Un'esigenza largamente percepita all’interno del mondo accademico
è quella di creare nuovi e più efficaci strumenti e procedure di valuta-
zione delle politiche e delle iniziative messe in atto, attraverso il moni-
toraggio dell’avanzamento delle donne.

– In molti casi, questo obiettivo è perseguito attraverso una ricerca
o un processo di raccolta di dati, pratiche entrambe mirate a
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tracciare un quadro il più completo possibile della situazione delle
donne in tutte le posizioni della carriera scientifica, comprese
quelle di più alto livello. Questa attività è generalmente condotta
all'inizio e alla fine di un nuovo programma, anche se alcune mis-
ure a carattere permanente prevedono la stesura di rapporti annu-
ali in grado di fornire informazioni quantitative sull'evolversi del
rapporto donne/uomini nelle posizioni di leadership.
h t t p : / / s e l e n e . u a b . e s / o b s e r v a t o r i - i g u a l t a t / P D F _ 2 0 0 8 / I n f o r m e _ P e r s p e c t i v a _
Genere_Docencia_UAB.pdf
h t t p : / / w w w. e q u a l i t y. g o v. m t / f i l e b a n k / R e s e a r c h % 2 0 F i n d i n g s % 2 0 -
%20UNESCO.pdf
http://www.universidonna.org/du/files/osservatorio/report_final_v1-ballarino.pdf

h t t p : / / c o h e s i o n . r i c e . e d u / C e n t e r s a n d I n s t / A d v a n c e / e m p l i b r a r y / F a s t l a n e % 2 0
Climate%20Survey.pdf

– Il monitoraggio è talvolta realizzato come uno specifico compito
istituzionale. È la scelta fatta, per esempio, dal programma
“Osservatorio sulla Parità” dell'Università Autonoma di Barcellona,
il quale ha sostenuto la creazione, all’interno di tutti i gruppi di
ricerca, centri e dipartimenti afferenti all’università, di una figura
incaricata di monitorare l'impatto delle politiche di uguaglianza di
genere. I soggetti incaricati sono considerati come parte di una
rete di monitoraggio centrale che agisce a livello dell’ateneo.
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Action_plan_2008_2012.pdf

– Azioni di monitoraggio possono anche svilupparsi attraverso
iniziative informali. Per esempio, nell'ambito del programma
ADVANCE-IT del Georgia Institute of Technology, si tengono peri-
odicamente conferenze e seminari informali, che coinvolgono il
personale accademico, i direttori e le direttrici di centri e diparti-
menti, il rettore e i presidi delle facoltà. Le iniziative sono organiz-
zate con lo scopo di rivedere e affinare gli obiettivi e di verificare
l’avanzamento delle donne nelle loro carriere.
h t t p : / / w w w. a d v a n c e . g a t e c h . e d u / a r c h i v e / m i s c / s u m % 2 0 o f % 2 0 a c c o m % 2 0
site%20visit.pdf
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Obiettivo 2

Sostenere le donne nella
conquista di posizioni
chiave nella gestione
della ricerca

Parte D
Capitolo IX

Strategia tre

Una leadership scientifica delle donne
in una società che sta cambiando





[Il tema]
Il secondo obiettivo di una strategia volta al potenziamento della leadership femminile nella
scienza e nella tecnologia, è – in modo abbastanza ovvio – quello di inserire più donne, non
solo nelle singole posizioni di alto profilo attinenti all’attività di ricerca (cfr. capitolo VIII), ma
anche negli organismi decisionali e nelle posizioni manageriali più rilevanti, a tutti i livel-
li possibili (dipartimenti, università, organismi nazionali ed europei, ecc.).

Raggiungere questo obiettivo rappresenta una difficile impresa, dal momento che la dominan-
za degli uomini negli organismi direttivi è ancora forte e costantemente riprodotta da abitudi-
ni, regole, procedure, rappresentazioni cognitive, dinamiche culturali e linguistiche.

Il problema non è nuovo e certamente non riguarda solo la scienza e la tecnologia. C'è una
vasta e consolidata letteratura scientifica sull'argomento. L'elemento nuovo, forse, è che negli
ultimi due o tre decenni si è accumulata una grande quantità di esperienze e conoscenze
su come superare i molteplici ostacoli che le donne regolarmente incontrano nell'accesso a
posizioni manageriali di spicco, ai comitati direttivi o alle commissioni esaminatrici nell’ambi-
to della scienza e della tecnologia.

Una parte importante di questa esperienza e know-how deriva dai molti programmi che hanno
cercato di consolidare la presenza femminile nei ruoli decisionali di alto livello nelle strutture
scientifiche. Nel farlo, essi hanno sviluppato strumenti di intervento sofisticati, originali e spes-
so compositi, in grado di affrontare il problema da diverse angolazioni, al fine di bilanciare l’a-
zione dei diversi fattori (quali quelli legati a dinamiche politiche, a pregiudizi culturali, o a mec-
canismi istituzionali) che contribuiscono a discriminare le donne.

[Raccomandazioni]
In generale, sono stati identificati cinque raccomandazioni principali.

n. 23 – Monitorare la presenza femminile in comitati e commissioni

n. 24 – Fornire formazione tecnica sulle procedure di accesso a comitati e commissioni

n. 25 – Cambiare le regole e le procedure per la nomina dei membri di comitati e com-
m i s s i o n i

n. 26 – Promuovere la disponibilità delle donne alla candidatura per comitati e com-
missioni fornendone la visibilità

n. 27 – Fare pressione per una maggiore presenza delle donne negli organismi deci-
sionali

Raggiungere una composizione equa dal punto di vista di genere nella composizione degli
organismi decisionali richiede prima di tutto un buon livello di comprensione dei problemi che
impediscono alle donne di accedervi. Dal momento che ogni struttura istituzionale e ogni
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ambiente professionale è caratterizzato da un peculiare intreccio di ostacoli (sia in termini
qualitativi che quantitativi), mapparli rappresenta un primo passo indispensabile per dare
vita a nuovi programmi e iniziative. Di solito, l'atto stesso di mappare gli impedimenti esisten-
ti ha già di per sé un impatto sulla situazione di partenza (per esempio, aumento della con-
sapevolezza, inserimento della questione in agenda, rafforzamento dell'autorevolezza di colo-
ro che organizzano il programma, ecc.).

In questo caso, è possibile rintracciare una linea d'azione principale:

– raccogliere e diffondere dati.

Alcuni programmi implicano la realizzazione di ricerche e raccolte di
dati più o meno sistematiche, per identificare i fattori che ostacolano
le donne nell'accesso a ruoli professionali, decisionali e gestionali di
alto livello. Gli strumenti e le strategie adottate possono variare gran-
demente.

– Quasi tutti i progetti condotti nell’ambito del programma
ADVANCE-IT, finanziati dalla US Science Foundation (cfr. anche
la Raccomandazione n. 15), includono attività di ricerca, raccolta
di dati e altri tipi di azioni volte a individuare, tra le altre cose,
anche i fattori che impediscono alle donne l’accesso a comitati e a
organi decisionali. Un interessante approccio è quello usato dalla
University of Wisconsin-Madison, che ha pubblicato un opuscolo
in cui sono sintetizzate alcune letterature, attinenti alla psicologia
sociale, alla psicologia cognitiva e alle scienze sociali, in merito
agli effetti prodotti dagli assunti e dai pregiudizi inconsci e al modo
in cui essi possono influenzare i processi di selezione profession-
ale. L'opuscolo è stato discusso nel corso di incontri che hanno
coinvolto membri di comitati direttivi ed è stato inoltre usato come
base di partenza per la raccolta di ulteriori informazioni e dati
di prima mano.
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_WISELI_2004.pdf

– Il programma ADVANCE-IT del Georgia Institute of Technology ha
promosso uno studio critico sullo stesso istituto su temi
riguardanti le donne in posizioni di leadership. L'indagine ha cer-
cato di rispondere a un'ampia gamma di esigenze, quali compren-
dere i fondamenti del pregiudizio di genere all'interno dell'ateneo,
identificare gli ostacoli all'accesso delle donne a posizioni di alto
profilo, proporre strategie per favorire l’avanzamento profession-
ale delle donne e creare una base di dati e d’informazioni per val-
utare i processi di cambiamento.
http://www.advance.gatech.edu/archive/promotion.html

– Spesso si è sono utilizzati approcci di ricerca più strutturati.
Nell'attivare il suo già menzionato “Osservatorio sulla Parità”,
l'Università Autonoma di Barcellona ha lanciato uno studio esplo-
rativo per isolare gli ostacoli oggettivi e soggettivi che precludono
la partecipazione delle donne agli organismi direttivi. Il rapporto
contenente i risultati dello studio è stato pubblicato sul web ed è
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stato utilizzato come base per la definizione di nuove strategie. Lo
studio ha rappresentato il primo passo verso la creazione di un
servizio di monitoraggio permanente sulla condizione delle
donne nell'università (l'Osservatorio sulla Parità, appunto). Esso è
stato inoltre usato come mezzo per cambiare gli orientamenti e le
abitudini dei dirigenti dell’ateneo nei confronti del tema della parità
di genere e di superare le resistenze che alcuni di loro manifes-
tano al riguardo.
h t t p : / / s e l e n e . u a b . e s / o b s e r v a t o r i - i g u a l t a t / D o c u m e n t s % 2 0 p d f / S e x i s m e
%20a%20la%20UAB.pdf

– Il programma promosso dal Dipartimento di Chimica della
University of York produce dati sulla composizione di genere delle
commissioni di ateneo e li diffonde attraverso il sito web dell'uni-
versità, al fine di aumentare la trasparenza nelle procedure di
selezione dei candidati.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 g o l d / a p p e n d i x % 2 0 G % 2 0
york.PDF

Oltre a rimuovere gli ostacoli esterni che limitano l'accesso delle donne agli organismi deci-
sionali, è altrettanto importante sostenere la loro scelta di candidarsi a far parte di comitati e
commissioni e fornire una adeguata formazione allo scopo. Le competenze richieste per
entrare a far parte di organi direttivi e decisionali perlopiù non hanno molto a che vedere con
la scienza e la tecnologia; piuttosto coinvolgono le capacità di comunicazione, di svolgere atti-
vità di lobbying, di auto-promozione, di gestire e utilizzare i propri contatti (il cosiddetto capi-
tale sociale) e di svolgere ruoli di leadership.

Si possono identificare almeno tre principali linee d'azione:

– fornire una formazione specifica;

– fornire alle donne un’assistenza personale;

– sviluppare manuali e altri strumenti di formazione e orientamento.

I programmi di formazione diretti alle donne idonee a ricoprire ruoli
decisionali nella S&T hanno la caratteristica comune di essere inte-
grati, come negli esempi qui di seguito.

– Un mix di strumenti di formazione formali e informali è la caratte-
ristica principale di un programma sviluppato dalla Canadian
Association of Women Executives and Entrepreneurs (CAW E E ) ,
rivolto alle donne che aspirano a ruoli direttivi nel settore degli aff a r i
e delle organizzazioni non-profit. Il programma è basato su un
insieme diversificato di strumenti di apprendimento (come semi-
nari, conferenze e forum di discussione) e attività di networking
(come colazioni e pranzi di lavoro). Le iniziative sono mirate a 
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favorire un empowerment delle donne sul fronte dello sviluppo pro-
fessionale e della motivazione personale. Tutte le iniziative sono
correlate una all'altra attraverso il continuo contatto che si crea tra
le beneficiarie e tra loro e un vasto gruppo di esperti/e, profession-
iste/i e consulenti, che offrono il loro aiuto in qualità di volontarie/i.
http://www.cawee.net/events.html

– Un programma simile di formazione a più componenti è stato
messo in atto dall'associazione industriale australiana Women in
Technology (WiT), dedicato all’avanzamento delle donne nel set-
tore dell'industria high-tech. L'iniziativa, chiamata “Board
Readiness Programme”, include attività di mentoring, di net-
working e di formazione per preparare le donne ad accedere agli
organi decisionali di alto livello nelle imprese del settore. Lo scopo
è stato quello di trasferire informazioni tecniche su tali organismi
(funzioni, il ruolo del direttore, etc.) e di sviluppare competenze tali
da rendere le donne idonee a diventarne membri (per esempio,
nel campo della gestione finanziaria). Il programma ha anche for-
nito alle beneficiarie una specifica assistenza personalizzata che
ha consentito loro di rafforzare la propria motivazione e di mettere
a punto, per la prima volta, proprie strategie d'azione. Il program-
ma è anche volto a favorire il riconoscimento dell'importanza delle
capacità tecnologiche negli organi decisionali.
http://www.wit.org.au/default.asp?PageID=10&n=Board+Readiness28TM29

Una seconda linea d'azione ruota intorno all'offerta di assistenza per-
sonale per sostenere le donne a raggiungere ruoli decisionali. Al riguar-
do, sono forniti qui di seguito tre esempi, tutti provenienti dall'Australia.

– Questo approccio è stato adottato nell’ambito del programma
Women in Engineering della University of Technology di Sydney.
In quel caso, il servizio di assistenza personalizzata è stato offer-
to allo scopo di incoraggiare e aiutare le donne che facevano
domanda per posti dirigenziali di alto livello all'interno dell'ateneo.
http://www.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/UTSStaff.htm

– Un programma simile (“Women on Boards/WOB”) è promosso
dalla National Foundation for Australian Women ed è volto al
sostegno alle donne che intendono accedere a cariche direttive
nel settore privato e in quello non-profit. Anche se non esplicita-
mente focalizzata sulle istituzioni universitarie, l'associazione ha
sviluppato diverse strategie e numerosi strumenti che possono
essere utilmente trasferiti anche al settore della scienza e della
tecnologia. Di particolare rilievo è l'offerta di servizi personalizza-
ti alle donne, inclusa l'assistenza alla stesura del curriculum e
alla definizione di efficaci strategie personali per dare concretez-
za alle loro aspettative di accedere a un organo direttivo.
http://www.womenonboards.org.au/professional-development/index.htm

– I servizi personalizzati per assumere cariche direttive sono forni-
ti anche dalla già menzonata associazione australiana Women in
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Technology (WiT), che si rivolge specificamente a donne alta-
mente qualificate che operano in imprese ad alto contenuto tecno-
logico e in strutture di ricerca. Il programma comprende un’azione
a sostegno delle donne per sviluppare propri profili dirigenziali, per
valorizzare le proprie competenze, per ottenere maggiore visibilità
attraverso i media o grazie a pubblicazioni e partecipazione a con-
ferenze, o a trattare temi inerenti ai diritti di proprietà intellettuale
e alla concessione di brevetti.
http://www.wit.org.au/default.asp?PageID=10&n=Board+Readiness28TM29

Un altro possibile approccio da seguire è lo sviluppo di pacchetti for-
mativi e informativi indirizzati a donne che ambiscano ad accedere
agli organismi direttivi di università e di imprese private o a raggiun-
gere posizioni manageriali di alto livello.

– Le organizzazioni australiane sembrano essere particolarmente
attive in questo settore. Un buon esempio è ancora una volta rap-
presentato dalla National Foundation for Australian Women la
quale – nell'ambito del suo programma Women on Boards/WOB –
sviluppa e diffonde vari pacchetti come: una serie di studi di
caso online relativi a donne che sono riuscite ad entrare in organi
direttivi; servizi informativi periodici standardizzati sui posti
vacanti; un insieme di pubblicazioni pratiche su come sviluppare
strategie di accesso a cariche direttive in diversi settori; una guida
di organizzazioni utili da contattare per le donne che aspirino a
diventare membri di organi direttivi o a raggiungere ruoli gestionali
di alto livello. Il programma CATA – Women in Technology ha
prodotto strumenti simili, come un insieme di sussidi e delle linee
guida per aiutare le donne a ottenere posizioni di leadership, men-
tre la Australian Computer Society ha condotto seminari, work-
shop, presentazioni a conferenze su questo tema ed è impegnata
con proprie politiche pubbliche nell’assistenza alle donne per il
raggiungimento di posizioni di vertice.
http://www.womenonboards.org.au/boardroom/onboard.htm

http://www.womenonboards.org.au/boardroom/cs/index.htm

http://www.catawit.ca/fourPillars/

h t t p : / / a c s . o r g . a u / a c s w o m e n / i n d e x . c f m ? a c t i o n = s h o w & c o n I D = 2 0 0 6 111 4 1 4 2 2 4
71815

Questa raccomandazione si basa sul riconoscimento del fatto che i criteri, le procedure e i
meccanismi istituzionali adottati nella selezione dei membri di comitati direttivi e decisionali
tendono ad essere viziati dal pregiudizio di genere e che pertanto richiedono una costante
revisione. I modi in cui i cambiamenti sono introdotti, facilitati o incoraggiati variano a secon-
da della cultura nazionale, della tradizione giuridica, della cultura organizzativa e degli asset-
ti istituzionali.
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Cambiare le regole e le procedure per la nomina dei
membri di comitati e commissioni

Manuali e altri
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In generale, è possibile identificare tre linee d'azione principali
volte all'attuazione di questa raccomandazione:

– introdurre nuove misure istituzionali e regolamentari;

– introdurre cambiamenti graduali;

– sviluppare iniziative di formazione e di sensibilizzazione indirizzate
ai gruppi dirigenti.

Introdurre nuove regole per promuovere la partecipazione delle
donne a organismi direttivi è il modo più diretto per per rafforzare un
equilibrio di genere negli organi decisionali. È inutile dire che questo
implica un forte coinvolgimento delle autorità governative e delle isti-
tuzioni accademiche, da sostenere, di solito, con norme legislative
che consentano azioni positive, come nel caso della legge varata dal
Parlamento norvegese, la quale impone una quota minima di parte-
cipazione femminile del 40% a tutti gli organi direttivi delle imprese
pubbliche o a partecipazione statale.

– Un esempio di questo approccio è rappresentato dal sistema di
q u o t e adottato dal Governo greco (Ministero per lo Sviluppo) attra-
verso una legge-quadro che riguarda anche gli organismi scientifi-
ci. Oltre alla legge, è stato attuato un programma, condotto dal
Centro Nazionale di Ricerca Sociale, volto a monitorare la p i e n a
applicazione della legge. Il programma produce dati sulla eff e t t i-
va composizione di genere delle commissioni e fornisce suggeri-
menti circa le misure da adottare per colmare il divario esistente.
http://www.ekke.gr/english/index.html#

Probabilmente, l’approccio più comune per assicurare un'equa pre-
senza tra uomini e donne negli organismi decisionali è quello di pia-
nificare una serie di misure volte a questo fine da introdurre gradual-
mente. Le strade seguite per ottenere un simile risultato variano
molto, a seconda del contesto istituzionale e delle caratteristiche del-
l’organizzazione. Tuttavia, tutte le iniziative hanno, quali tratti comu-
ni, la ricerca del consenso e il diretto coinvolgimento, nel processo di
pianificazione, degli amministratori, delle figure di leadership e dei
vari soggetti interessati.

– Per sviluppare un piano generale di incremento della rappresentan-
za femminile all'interno dell’organizzazione, l’Academy of Finland
ha scelto la strada di creare un gruppo di lavoro. Piuttosto che
inserire un regolamento obbligatorio, si è preferito definire un piano
di azione che permettesse una assunzione diretta di specifiche
responsabilità da parte dei massimi dirigenti dell’istituto, non solo in
fase programmatica, ma in quella attuativa, compresi gli aspetti rel-
ativi alla composizione di comitati e di consigli direttivi.
h t t p : / / w w w. a k a . f i / e n - g b / A / S c i e n c e - i n - s o c i e t y / T h e - r e s e a r c h - c a r e e r / E q u a l i t y /
Equality-Working-Group/

– Una scelta simile è stata fatta dallo spagnolo CSIC (Consejo
Superior de Investigaciones Científicas), che ha creato un c o m i t a-
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to interno incaricato di monitorare gli avanzamenti e gli abbandoni
delle donne e di identificare e promuovere l'applicazione di n u o v e
m i s u r e. La graduale introduzione di cambiamenti pianificati è
accompagnata da specifiche iniziative volte, sia a sconfiggere le
resistenze culturali e organizzative, sia a colmare la precedente
assenza di regole e a modificare le pratiche consolidate in materia.
http://www.csic.es/mujerCienciaEnlaces.do

– Il già menzionato Osservatorio sulla Parità, istituito presso
l'Università Autonoma di Barcellona, ha tra i suoi compiti la pro-
mozione di proposte volte a raggiungere una presenza paritaria di
donne e uomini negli organi direttivi accademici. Le procedure
adottate prevedono consultazioni con i dirigenti scientifici e
amministrativi, con i sindacati e gli altri soggetti interessati, al fine
di creare un consenso nei confronti delle nuove proposte, contra-
stando eventuali opposizioni interne.
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/

Iniziative di formazione e sensibilizzazione più o meno strutturate e
indirizzate alla leadership accademica possono anche essere utiliz-
zate a sostegno dell'accesso delle donne a posizioni decisionali e
manageriali di alto profilo.

– Spesso gli elementi formativi vengono combinati con attività di
sensibilizzazione. Il programma ADVANCE-IT del Georgia Institute
of Technology ha attivo un formale programma formativo rivolto
ai membri delle commissioni responsabili dell'assunzione e della
promozione del personale. Lo scopo è quello di incrementare il
numero di donne in posizioni decisionali e gestionali. Il program-
ma è pensato per aumentare nei membri delle commissioni la
capacità di individuare e rimuovere in maniera autonoma
eventuali procedure discriminatorie nella selezione dei dirigen-
ti o di nuovi membri degli organi direttivi stessi. Questo tipo di
approccio sembra particolarmente efficace per superare le
pratiche discriminatorie informali, i pregiudizi culturali e la mancan-
za di adeguati regolamenti interni.
http://www.adept.gatech.edu/

– Presso la University of Michigan è stato creato un comitato com-
posto da esponenti autorevoli nelle facoltà scientifiche e tecno-
logiche; esso organizza ogni anno per i membri degli organi diret-
tivi alcuni seminari dedicati alle pratiche di reclutamento di
personale, sotto forma di workshop di apprendimento tra pari
rivolti ai propri colleghi. Il comitato fornisce informazioni e sug-
gerimenti sulle pratiche in grado di incrementare al massimo la
possibilità di identificare, per le differenti posizioni, candidati diver-
sificati e altamente qualificati e, una volta selezionati, di assumer-
li, trattenerli presso l’ateneo e favorire il loro avanzamento di car-
riera. Le linee guida e gli strumenti sono stati sviluppati e pubbli-
cati sul sito web del programma.
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/stride

141

Iniziative di
formazione e
sensibilizzazione
per i gruppi
dirigenti



– Nella stessa università, vengono anche organizzate serie annuali
di sessioni formative per dirigenti di dipartimenti su temi con-
nessi alla diversità. L’obiettivo è quello di aumentare la consapev-
olezza della dirigenza circa i problemi che incontrano le donne e i
rappresentanti delle minoranze, più in particolare, di diffondere
informazioni sulle migliori pratiche di reclutamento e sui pregiudizi
che intervengono nelle valutazioni accademiche per le assunzioni
e le promozioni. Infine, alle/ai nuove/i dirigenti viene offerto un
anno di “addestramento alla dirigenza” tenuto da personale
particolarmente competente sul tema della diversità.
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/home

– In quest'ambito di intervento, può essere utilmente menzionata
anche l'iniziativa ATHENA SWAN Charter. Essa non si rivolge
direttamente ai membri delle commissioni, ma alle università e ai
dipartimenti in generale. Il programma sollecita l'impegno volon-
tario delle istituzioni di ricerca a sottoscrivere una serie di principi
(riepilogati in una Carta) che assicurino alle donne una equa rap-
presentanza e condizioni di lavoro paritarie nei dipartimenti univer-
sitari. Uno dei principi riguarda la presenza equilibrata di uomini e
donne negli organi decisionali. Il programma si basa sulla libera e
volontaria osservanza di tali principi da parte dei manager e
degli amministratori dell'università e sul loro impegno a tradurli
in fatti concreti, attraverso lo sviluppo e la messa in atto di piani
d'azione aperti alla valutazione esterna. Alle esperienze di mag-
giore qualità viene assegnato un riconoscimento pubblico.
http://www.athenaswan.org.uk/html/athena-swan.

– Un simile approccio è adottato dalla TO TA L E - Q U A L I T Y
Deutschland e.V., un'associazione non-profit sostenuta dal
Ministero tedesco dell'Educazione e della Ricerca. L'ente ha creato
il Total E-Quality Aw a r d, un premio da assegnare a università e
istituzioni scientifiche la cui politiche istituzionali e gestionali siano
pensate per il raggiungimento delle pari opportunità. Le istituzioni
interessate possono fare domanda per il premio attraverso la com-
pilazione di un formulario di auto-valutazione incentrato sul tema
dell'uguaglianza di genere. A nome del Ministero dell'Educazione e
della Ricerca, il Center of Excellence Women in Science (CEWS)
fornisce una consulenza alle università e ai centri di ricerca che
desiderino concorrere per il riconoscimento.
http://cews.org/total-e-quality/index-e.html

http://www.total-e-quality.de/index.php?id=1de&L=1

Un’altra strada per aumentare la presenza delle donne negli organismi decisionali e a posi-
zioni manageriali di alto livello è quella di dare maggiore visibilità alle donne che si candida-
no per tali ruoli. L'idea di fondo è che le donne, per motivi diversi, corrono un rischio maggio-
re rispetto agli uomini di essere marginalizzate nei network universitari e inter-universitari,
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Promuovere la disponibilità delle donne alla candidatura
per comitati e commissioni fornendone la visibilità



cosicché risultano spesso ignorate dai dirigenti e dai membri dei comitati chiamati a selezio-
nare i candidati alle commissioni e ai posti dirigenziali.

Per potenziare questa raccomandazione, è possibile indicare due
linee d'azione principali:

– ricercare attivamente candidate donne;

– creare un database di candidate.

Una possibile modalità per mettere in pratica questa raccomandazio-
ne è la ricerca attiva di donne idonee agli incarichi in questione, in
modo da aumentare la rosa di candidate disponibili.

– A questo proposito, vale la pena menzionare il programma condot-
to dal Dipartimento di Chimica della York University. Il programma
ha intrapreso una specifica azione orientata a identificare e con-
tattare ricercatrici indipendenti da presentare come possibili candi-
date ad accedere alle commissioni. Questa iniziativa è stata
accompagnata da forme di sostegno e di incoraggiamento alle
candidate, quali quelle già riportate nella Raccomandazione n. 24.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 s u b m i s s i o n / A p p e n d i x % 2 0
E%20York%20Chem%20submission%20report.pdf

Per rendere più visibili le candidature delle donne a posti direttivi e a
ruoli gestionali sono anche utilizzati banche dati.

– Una delle esperienze all'avanguardia in questo campo non riguar-
da le università o i centri di ricerca. Ci si riferisce qui al database
sviluppato dalla National Foundation for Australian Women, in cui
sono raccolte informazioni sulle donne interessate a ricoprire
posizioni direttive nel settore privato. Il database comprende una
presentazione in forma narrativa delle candidate, informazioni sul
loro curriculum, le esperienze di lavoro pregresse e le aspirazioni
per il futuro. Inoltre, è stato creato anche un database contenente
informazioni sui posti disponibili nell’ambito dei comitati diret-
tivi, così come un sistema personalizzato di pre-allerta, in
grado di fornire un aggiornamento tempestivo sulla situazione dei
posti disponibili.

– http://www.womenonboards.org.au/

– Differenti database su donne dotate di particolari expertise offrono
anche informazioni su quelle interessate ad accedere a com-
missioni e comitati accademici. È il caso, per esempio, di un
database su donne di lingua tedesca, che riporta i profili biografici
di donne in grado di ricoprire differenti posizioni di alto profilo nel-
l’ambito delle carriere scientifiche e tecnologiche. Il database,
sviluppato dal Centre of Excellence Women in Science (CEWS),
comprende inoltre profili di donne con qualifiche ed esperienze tali
da renderle idonee a ricoprire ruoli di natura dirigenziale e man-
ageriale di alto livello.
http://www.femconsult.de/femconsult/LuceneQuery?style=home
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L’attività di lobby rimane uno strumento importante nella promozione della presenza femmini-
le negli organismi direttivi e nei ruoli manageriali di alto livello. I tipi di attività possono varia-
re molto, a seconda dell'ambiente istituzionale, del contesto nazionale e delle dimensioni e
dell’ampiezza che l'azione assume, includendo attività di sensibilizzazione, la promozione di
database e di scambi, la proposta di nuove misure, la realizzazione di un’azione di monito-
raggio sui processi decisionali e la conduzione di campagne di informazione. Tutte queste
azioni hanno lo scopo di creare una pressione politica sui leader (a livello europeo, a livello
nazionale o a livello delle singole università e istituzioni) per promuovere l’avanzamento delle
donne nella carriera scientifica e un'equa rappresentanza delle donne negli organi direttivi.

Si può menzionare qui una linea d'azione:

– rafforzare l’influenza delle donne attraverso il networking.

Lo strumento organizzativo che più frequentemente viene adottato
nell’attività di lobby è quello del networking.

– L'esempio più significativo – ancorché non l'unico – di network che
attua attività di lobby è quello della European Platform for Women
in Science (EPWS), specificamente rivolto a rappresentare in
modo più incisivo gli interessi, i bisogni, le preoccupazioni e le
aspirazioni delle donne scienziato all’interno del dibattito politico
europeo sulla ricerca. Il gruppo raccorda tra loro diverse reti
nazionali e promuove un'ampia gamma di iniziative, tra cui con-
vegni, incontri e dibattiti informali. Attraverso azioni di questo tipo,
sono avanzate proposte per delineare nuove politiche, misure e
regole al livello europeo e nazionale.
http://www.epws.org
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Obiettivo 3

Rafforzare la visibilità
delle donne e il loro ruolo
nella comunicazione

Parte D
Capitolo X

Strategia tre

Una leadership scientifica delle donne
in una società che sta cambiando





[Il tema]
La comunicazione scientifica è uno dei settori più toccati dalle profonde trasformazioni in atto
nella produzione scientifico-tecnologica e nei rapporti tra scienza e società (cfr. parte A).

Fino a un passato relativamente recente (approssimativamente, fino agli anni ‘80 del secolo
scorso), la divulgazione dei risultati scientifici al di fuori del ristretto ambiente accademico era
vista come un aspetto del processo di ricerca di scarso rilievo e tutto sommato non necessa-
rio. Le nuove modalità di produzione della scienza e della tecnologia hanno radicalmen-
te cambiato la situazione, anche se in modo disomogeneo. L’impegno nella comunicazione
scientifica è oggi un aspetto strategico per le istituzioni di ricerca per accedere ai fondi, per
attrarre studenti e docenti qualificati, per influenzare i processi di costruzione delle politiche
pubbliche e nello stabilire forme di cooperazione con importanti attori sociali e istituzionali
(imprese, enti locali, associazioni di consumatori, organizzazioni che operano nel sociale),
sempre più coinvolti, sia nella stessa attuvità di ricerca, che nelle implicazioni sociali ed eco-
nomiche dei risultati che da essa derivano.

In un simile quadro, la rete della comunicazione al femminile è destinata a diventare sem-
pre più importante, rendendo così la distribuzione di genere dei poteri e dei ruoli scientifico-
tecnologici più equa.

[Raccomandazioni]
In generale, è possibile trarre dai programmi analizzati due raccomandazioni principali
per sostenere la leadership delle donne nel campo della comunicazione scientifica.

n. 28 – Promuovere l’assunzione da parte delle donne di ruoli qualificati nella comuni-
cazione scientifica

n. 29 – Promuovere la visibilità delle donne nella scienza

Questa raccomandazione mira specificamente a promuovere il ruolo delle donne nelle dina-
miche della comunicazione.

A questo proposito, si è delineata una linea d'azione principale:

– svolgere attività di formazione sulle competenze comunicative.

Iniziative di formazione alla comunicazione vengono talvolta offerte
alle donne per integrare il loro profilo professionale e rafforzare la loro
eleggibilità a ruoli di leadership.
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– Spesso vengono organizzati a questo scopo formali corsi di for-
mazione. Un esempio significativo è quello del corso di adde-
stramento promosso in Italia dalla Scuola di Management del
Trentino Alto Adige. Il corso è pensato per aiutare un gruppo di lau-
reate a incrementare le proprie capacità nel campo della comuni-
cazione e della divulgazione scientifica. Il programma non mira
solo a promuovere l'accesso delle donne a posizioni-chiave
nella comunicazione scientifica, ma anche a sviluppare nuove
professioni a cavallo tra scienza e società.
h t t p : / / w w w. t s m . t n . i t / d o c u m e n t i / f o r m a z i o n e _ m a n a g e r i a l e / 2 0 0 5 _ f s e _ C O M I N G _
Orientamento_e_consulenza_alle_competenze_di_mediazione_scientifica.pdf

– Egualmente importante è aiutare le donne a gestire la comuni-
cazione nel loro ambiente di lavoro. A questo proposito, vale la
pena richiamare il programma di mentoring promosso da una rete
inter-universitaria svizzera (Réseau romand de mentoring pour
femmes/RRM ). Nell’ambito del programma, con il sostegno di
consulenti esterni, sono stati organizzati alcuni incontri della rete
volti ad attivare nelle donne scienziato processi di apprendimen-
to sui processi comunicativi. Questa componente del program-
ma è caratterizzata da un approccio critico, basato sul riconosci-
mento che, anche nel campo della comunicazione, esiste uno
squilibrio tra donne e uomini nell’accesso alle risorse.
http://www.unifr.ch/f-mentoring/fr/prg/presentation1

– Un corso di formazione alla leadership è stato organizzato dal
Western Sydney Regional Organisation of Councils (WSROC), un
network australiano di organizzazioni locali. Anche se non con-
cerne strettamente all'ambito scientifico-tecnologico, questa espe-
rienza appare pertinente in quanto include specifici moduli forma-
tivi dedicati ad aiutare giovani donne che ambiscano a ruoli di
leadership a migliorare le proprie competenze comunicative. Tra i
temi trattati, possono essere citati: parlare in pubblico; preparare
presentazioni pubbliche; fare attività di networking; comunicare
attraverso i media. Le diverse sessioni includono anche attività
pratiche, come la partecipazione a conferenze, la realizzazione di
interventi in pubblico e il coinvolgimento nella organizzazione di
eventi.
http://www.wsroc.com.au/page.aspx?pid=216&vid=7

Questa raccomandazione è tesa a portare le donne nelle posizioni più avanzate della comu-
nicazione scientifica, sia all'interno della comunità scientifica, sia nelle relazioni tra questa e
altri settori della società. In tal modo, si intende colmare il gap di visibilità tuttora esistente tra
le scienziate e i loro colleghi uomini, fenomeno che spesso implica una mancanza di ricono-
scimento dei meriti e dei successi delle donne nel lavoro scientifico.
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Promuovere la visibilità delle donne nella scienza



Possono essere delineate due linee d'azione:

– sostenere la presenza delle donne nel flusso della comunicazione
scientifica;

– favorire il riconoscimento pubblico dell'eccellenza scientifica delle
donne.

La prima linea d'azione è orientata a rafforzare i canali e gli strumen-
ti di comunicazione esistenti, rimuovendo i pregiudizi e i fattori che
limitano l'accesso delle donne ai flussi comunicativi.

– Una strada per mettere in atto questo tipo di approccio consiste
nel promuovere una revisione critica delle strategie e degli stru-
menti comunicativi sviluppati dalle istituzioni di ricerca. Per esem-
pio, nell'ambito del programma ATHENA SWAN del Dipartimento
di Chimica della University of York, è stata condotta un'analisi
critica degli strumenti comunicativi usati nell'ateneo, con parti-
colare attenzione ai siti web dei dipartimenti. Particolare atten-
zione è stata inoltre dedicata ad assicurare la pubblicazione di
informazioni sui risultati scientifici ottenuti dalle ricercatrici nelle
riviste edite dall’università. L'obiettivo è di raggiungere la parità di
genere nella comunicazione istituzionale e di rendere più visibili i
meriti e i risultati delle donne all’interno della comunità scientifica.
Nell'ambito dello stesso programma, si è anche affrontata l’esigen-
za di dare uno spazio più ampio alle ricercatrici nelle pubbli-
cazioni dipartimentali e d'ateneo ed è stata prodotta una serie
di linee guida rivolte agli organizzatori di seminari al fine di assi-
curare una maggiore presenza di donne tra i docenti esterni invi-
tati a tenere conferenze, tra i relatori ai convegni e tra i visiting pro-
fessor.
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 g o l d / a p p e n d i x % 2 0 G % 2 0
york.PDF

– Un'altra strategia per incrementare la visibilità delle donne è ren-
derle più efficaci nella divulgazione dei risultati delle loro
stesse ricerche. In molti curricula universitari quest'aspetto è a
malapena preso in considerazione. La University of Technology di
Vienna ha organizzato corsi di dottorato rivolti a donne che
includono iniziative tese a incentivare la partecipazione delle stu-
dentesse a conferenze di alto livello internazionale e per incorag-
giarle e assisterle nel presentare i propri lavori a riviste che
prevedano la peer-review.
h t t p : / / w w w. t u w i e n . a c . a t / s e r v i c e s / s e r v i c e / g e n d e r _ s t u d i e s / w o m e n _ i n _ t e c h n o l o-
gy/EN/

– Nel contesto del programma ADVANCE-IT della Kansas State
University, sono stati analizzati e modificati i siti web d'ateneo e
di dipartimento allo scopo di assicurare un pieno riconoscimento
della diversità etnica e di genere.
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/initiatives.html
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– Molti programmi che offrono programmi di mentoring, formazione
e addestramento sono accompagnati da iniziative di networking
concepite come opportunità per le donne di comunicare i risultati
del proprio lavoro. Un buon esempio in questo campo è rappre-
sentato dal programma WiE (Women in Engineering) della
University of Technology di Sydney. Il programma sfrutta gli incon-
tri del network per consentire alle donne di presentare il proprio
lavoro, sia ad altri ricercatori, che ai media.
http://www.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/index.htm

Diversi strumenti possono essere utilizzati per rafforzare il riconosci-
mento pubblico del lavoro delle donne scienziato.

– Un'esperienza importante è quella rappresentata dal premio cre-
ato in Francia per le donne ingegnere che operano in centri di
ricerca o laboratori privati (il “Prix Excellencia – Trophée de la
Femme Ingenieur High-Tech”, promosso da Innovative Europe/
Excellencia Awards Committee, cfr. anche la Raccomandazione n.
19). Le procedure di selezione coinvolgono le maggiori scuole di
ingegneria di tutta la Francia e molte delle più importanti industrie
nel settore high-tech. Questo permette a un'ampia rosa di candi-
date, impegnate, sia nella ricerca teorica, che in quella applicata
(in realtà, sono previsti due diversi premi per i due distinti settori)
di far conoscere il proprio lavoro e i propri progetti a un pubblico
altamente qualificato.
h t t p : / / w w w. i n n o v - e u r o p e . e u / i n / i n d e x . p h p ? o p t i o n = c o m _ c o n t e n t & t a s k = v i e w & i d =
18&Itemid=35

– Approcci simili sono adottati da agenzie pubbliche e associazioni
private allo scopo di promuovere la ricerca scientifica in molte aree
del mondo, tra cui la Cina, l'India, il Giappone, l'Africa e il Medio
Oriente. Un premio per scienziate, ad esempio, viene consegna-
to ogni anno dal Natural Resources Canada, un'agenzia pubblica
nazionale che sostiene la ricerca nel campo delle scienze naturali.
Il premio è assegnato, sia a ricercatrici di chiara fama, sia a gio-
vani ricercatrici.
http://www.nrcan-rncan.gc.ca/com/elements/issues/29/science-eng.php

– Il programma austriaco FemTech, promosso dal Ministero
Federale dei Trasporti, dell'Innovazione e della Tecnologia, è
impegnato a promuovere il lavoro delle donne scienziato attraver-
so la creazione e la gestione di un database di donne. Ogni mese,
sul sito del programma, è presentato un dettagliato profilo della
“Scienziata del mese”, al fine di riconoscere il lavoro delle donne
premiate e di promuovere modelli di ruolo per giovani donne nel
campo della scienza e della tecnologia.
http://www.femtech.at/index.php?id=118&L=2

– Spesso alle donne scienziato sono dedicati libri. Un esempio è la
pubblicazione curata dalla spagnola Fundación Esteve, in cui
sono riportate le biografie di dodici grandi scienziate del XX seco-
lo nel campo della biomedicina. La pubblicazione non rappresen-
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ta solo una raccolta dei risultati che hanno reso queste donne
delle protagoniste della storia della medicina – sette di loro sono
state insignite del premio Nobel – ma anche un resoconto delle dif-
ficoltà e degli ostacoli che esse hanno dovuto affrontare per
ottenere un riconoscimento professionale. Un altro libro, intitolato
“Women in science – Compelling stories of the heroines of sci-
ence” e pubblicato dalla Commissione Europea, ha lo scopo di
mostrare che, nonostante l'invisibilità delle donne nel modo in
cui la storia della scienza è narrata, la scienza non è mai stato
un ambiente solo ed esclusivamente maschile. Nel corso dei sec-
oli, molte donne sono riuscite a sconfiggere l'emarginazione e ad
eccellere nel proprio campo.
h t t p : / / w w w. e s t e v e . o r g / a w / H o m e / S e c c i o n e s _ We b / P u b l i c a c i o n s / C u a d e r n o s / ~ b v k /
mujeres_biomedicina/
h t t p : / / e c . e u r o p a . e u / r e s e a r c h / s c i e n c e - s o c i e t y / i n d e x . c f m ? f u s e a c t i o n = p u b l i c . t o p i c & i d = 2 0 2 0
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Obiettivo 4

Accrescere l'influenza
delle donne
nell'innovazione e nei
rapporti scienza-società

Parte D
Capitolo XI

Strategia tre

Una leadership scientifica delle donne
in una società che sta cambiando





[Il tema]
In un contesto “post-accademico” (cfr. Parte A), l'innovazione tecnologica e i rapporti scien-
za-società sono di importanza cruciale, non solo per il futuro della ricerca scientifico-tecno-
logica, ma anche per la società, soprattutto alla luce della costante crescita di contatto tra le
due.

Per quanto riguarda l' innovazione, ai ricercatori viene sempre più richiesto di puntare verso
risultati che possano produrre impatti dal punto di vista economico. Questo significa che i
potenziali campi di applicazione di un determinato programma di ricerca devono essere
identificati nelle primissime fasi dell'ideazione del programma stesso. Ciò richiede un gran-
de sforzo di cooperazione tra un ampio insieme di soggetti (gruppi di ricerca, imprese, pro-
fessionisti, fornitori, istituzioni finanziarie).

Peraltro, i rapporti tra scienza, tecnologia e società stanno diventando sempre più impor-
tanti e complessi. Mentre nel passato tali rapporti erano rari e altamente strutturati, oggi
sono molto più frequenti, ma anche meno regolamentati, coinvolgendo molte attori e ruotan-
do intorno a temi di natura etica, politica, organizzativa, culturale e sociale. Su questa base,
l'innovazione tecnologica rischia di essere ignorata, male interpretata o addirittura rifiutata;
d'altra parte, se non vengono tenuti in vita efficaci canali di comunicazione e di scambio, c’è
il rischio che le aspettative e le esigenze dei differenti attori sociali non siano adeguatamen-
te prese in considerazione dai soggetti coinvolti nello sviluppo delle tecnologie.

Tutto questo suggerisce che le carriere e i ruoli di leadership legati all'innovazione siano con
molta probabilità destinati a diventare sempre più importanti nel futuro, dato anche il loro forte
impatto sulla società.

In un simile contesto, promuovere la leadership femminile in questo settore rappresenta un
altro aspetto-chiave nella battaglia per la parità di genere nella scienza e nella tecnologia.
Questo è inoltre di grande importanza per venire incontro all'urgente bisogno di sviluppare
nuove e più efficaci strategie per mettere in relazione la scienza, i sistemi economici e la
società, cosa che richiede un ampio ventaglio di competenze e capacità, le quali possono
essere messe in campo solo attraverso un pieno coinvolgimento delle ricercatrici e delle
donne portatrici di elevate professionalità.

[Raccomandazioni]
È possibile individuare due raccomandazioni principali.

n. 30 – Rafforzare l’orientamento e le competenze delle donne nell'ambito dell'inno-
vazione e della gestione sociale della tecnologia

n. 31 – Fornire alle donne risorse e opportunità per raggiungere posizioni di primo
piano nell'innovazione
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Questa raccomandazione è intesa a rafforzare le attitudini e le competenze delle donne in
materia di leadership in relazione all'innovazione e ai rapporti scienza-società.

Si possono individuare due linee d'azione principali :

– promuovere iniziative di formazione specifica nel campo dell'inno-
vazione e delle relazioni tra tecnologia e società;

– promuovere il prodursi di nuovi ambienti di ricerca che legano tra
loro innovazione e diversità.

Un possibile approccio consiste nel dare alle donne la possibilità di
accedere a specifiche iniziative di formazione nel campo dell'inno-
vazione, garantendo loro altre misure a sostegno.

Vi sono molte azioni che possono essere realizzate per mettere in
atto questa raccomandazione.

– La formazione può essere condotta attraverso il contemporaneo
impiego di un'ampia gamma di strumenti. Un caso significativo è
quello dell'Anita Borg Institute for Women and Technology, che
organizza diversi tipi di iniziative di formazione per donne nel
campo della tecnologia e dell'innovazione, inclusi brevi corsi sul
tema della leadership nei settori dell’innovazione e ad alto con-
tenuto tecnologico, eventi di sensibilizzazione, e di apprendimen-
to e opportunità di mentoring.
http://anitaborg.org/initiatives/techleaders/

– Anche l'innovazione sociale può essere compresa nei programmi
di formazione. Il programma di formazione e networking organizza-
to dal già citato Anita Borg Institute for Women and Technology è
un utile esempio in questo campo, dal momento che fornisce
preziosi strumenti e conoscenze a coloro (donne e uomini) che cer-
cano di migliorare l'impatto sociale della tecnologia. Le attività di
formazione sono condotte specialmente attraverso seminari c h e
raccolgono reti di donne di alto profilo provenienti dal mondo del-
l'industria, dall'accademia e dalle istituzioni governative.
http://www.anitaborg.org/initiatives/techleaders/

– Combinare diversi tipi di strumenti è la scelta fatta anche da un
network canadese (CATA Women in Technology), con lo scopo
specifico di incoraggiare la partecipazione e l'avanzamento delle
donne nei settori ad alta crescita tecnologica. Il programma com-
prende, sia pacchetti di sviluppo professionale, sia programmi di
mentoring per facilitare l'accesso delle donne a ruoli di leadership
nelle imprese e nei laboratori operanti in settori ad alto contenuto
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tecnologico.
http://www.catawit.ca/fourPillars/

Una seconda linea d'azione è volta a modificare gli ambienti della
ricerca in modo da renderli più aperti all'innovazione e alla diversità.
La motivazione principale in questo caso non è quella di promuovere
l'accesso delle donne a ruoli di leadership in contesti professionali già
strutturati, quanto quella di creare nuovi contesti di ricerca e innova-
zione dove una forte leadership femminile possa produrre le condizio-
ni favorevoli per una maggiore diversità nei processi di innovazione.

– L'esempio più avanzato di questo tipo di approccio è il programma
a finanziamento pubblico “w-fFORTE – Laura Bassi Centres of
Expertise”, promosso dalla Austrian Research Promotion Agency,
che ha fondato nuovi centri di ricerca orientati all'innovazione
(cfr. anche la Raccomandazione n. 17). La strategia di fondo è
quella di perseguire l'innovazione attraverso la diversità, dando
rilievo alla inter-disciplinarietà, al trasferimento di sapere, ai parte-
nariati tra pubblico e privato, alla diversità culturale e di genere
nell'ambiente di lavoro e a una gestione orientata ai progetti.
Ognuno dei centri di ricerca (sei in tutto) è guidato da una donna
e i gruppi di ricerca hanno una equilibrata composizione di genere.
Il programma è concepito come una “iniziativa di apprendimento”
(soggetta a procedure di valutazione trasparenti, i cui risultati
dovrebbero fornire importanti informazioni su come creare una
migliore comunicazione tra il mondo dell'innovazione e il tema
della parità di genere.
http://www.w-fforte.at/index.php?id=220&L=1

– Un altro esempio proviene da un programma italiano ed è pro-
mosso dalla Scuola di Management del Trentino Alto Adige con lo
scopo di rafforzare il legame tra scienza e società attraverso un
potenziamento del coinvolgimento femminile nel processo di
mediazione culturale con la scienza e la tecnologia. Il pro-
gramma si propone di sviluppare, attraverso corsi di formazione
mirati a giovani donne laureate nel settore scientifico-tecnologico,
nuovi profili professionali di alto livello che si occupino di divul-
gazione scientifica specificamente indirizzata a un ventaglio di
attori sociali diversi, al fine di gestire, migliorare e guidare l'inter-
azione tra ricerca scientifica e società.
h t t p : / / w w w. t s m . t n . i t / d o c u m e n t i / f o r m a z i o n e _ m a n a g e r i a l e / 2 0 0 5 _ f s e _ C O M I N G _
Orientamento_e_consulenza_alle_competenze_di_mediazione_scientifica.pdf

Questa raccomandazione si basa sul fatto che l'accesso delle donne alle risorse e alle oppor-
tunità che possano consentire loro di raggiungere posizioni di alto livello nell'innovazione è
particolarmente limitato. Da qui l’esigenza di equilibrare la situazione, mettendo a disposizio-
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ne delle donne specifiche risorse e opportunità per sostenere il loro l'avanzamento di carrie-
ra.

È possibile identificare tre linee d'azione principali :
– sviluppare specifici schemi di finanziamento orientati all'inno-

vazione;
– facilitare i contatti delle ricercatrici con con gli attori dell’inno-

vazione;
– promuovere modelli di mobilità che favoriscano nelle donne l’ac-

quisizione di esperienze nel campo dell’innovazione.

La prima linea d'azione consiste nella creazione di nuovi piani di
finanziamento che facilitino l'accesso delle donne a esperienze nel
campo dell'innovazione.

– Un esempio di questo tipo di approccio è quello dei fondi specifi-
ci riservati alle ricercatrici che la Slovenian Science Foundation ha
stanziato per attivare nuovi progetti nell'innovazione o per
favorire l’inserimento delle donne in attività di sviluppo tecno-
logico realizzate da imprese private. Oltre a sostenere l'ingresso
delle donne in carriere di alto livello nell'innovazione, il programma
è concepito anche per rendere più intensi i rapporti tra università
e industria (cfr. anche la Raccomandazione n. 21).
http://www.szf.si/?lang=slo

Creare opportunità per le donne di entrare in relazione con soggetti
di primo piano nel campo dell'innovazione rappresenta un altro pos-
sibile approccio per sostenere le carriere delle donne in questo setto-
re.

– È possibile utilizzare vari strumenti. Per esempio, un programma
australiano (Women on Boards/WOB, promosso dalla National
Foundation for Australian Women ), un programma canadese
(Canadian Association of Women Executives and Entrepreneurs )
e un programma inglese (Tailored e-Coaching, promosso dalla
Manchester Business School) usano il networking per facilitare i
contatti tra professioniste con curricula di alto livello e imprese tec-
nologiche, mentre altri programmi – è il caso, ad esempio,
dell'Anita Borg Institute for Women in Technology – tendono a sta-
bilire contatti attraverso l'organizzazione di incontri e conferenze
che coinvolgano l'università e l'industria. Alcuni database di pro-
fessioniste del settore (come il già menzionato FemConsult,
sviluppato dal German Centre for Excellence Women in
Science/CEWS) sono pensati appositamente per agevolare il loro
accesso a posizioni di alto livello nell'industria privata.
http://www.womenonboards.org.au/

http://www.cawee.net/about.html

h t t p : / / w w w. m b s . a c . u k / r e s e a r c h / e q u a l i t y d i v e r s i t y / d o c u m e n t s / E c o a c h i n g 2 0 0 7 E S F
Report.pdf
http://www.femconsult.de/femconsult/LuceneQuery?style=home
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– Vale la pena menzionare anche un altro programma promosso
dall'Anita Borg Institute for Women in Technology, che va sotto il
nome di Grace Hopper Celebration for Women in Computing. Il
programma si incentra sulla realizzazione di una conferenza
annuale di quattro giorni, organizzata allo scopo di presentare il
lavoro di un gran numero di scienziate specializzate in settori con-
nessi con l’informatica e la tecnologia. La partecipazione è aperta
a professioniste del settore che vogliano presentare il proprio
lavoro attraverso seminari, presentazioni e gruppi di discussione.
La conferenza si rivolge al mondo dell’industria, alla comunità
accademica e agli attori istituzionali.
http://gracehopper.org/2009/

Una terza linea d'azione per aiutare le ricercatrici a raggiungere posi-
zioni di alto livello nel settore dell'innovazione è quella di espandere
modelli di mobilità che consentano alle donne di acquisire esperien-
ze di alto valore professionale in ambienti imprenditoriali.

– Un esempio di sviluppo di piani di mobilità orientate a sostenere
le ricercatrici perché realizzino progetti di alto profilo all'interno del
settore privato è stato intrapreso nell'ambito di un programma pro-
mosso da VINNOVA, l'agenzia governativa svedese che amminis-
tra i finanziamenti pubblici per la ricerca e lo sviluppo. Attraverso il
programma, le beneficiarie sono in grado di rafforzare il proprio
curriculum al fine di accedere a posizioni di alto livello nei settori
legati all'innovazione, sia nell'impresa privata, sia nelle università.
h t t p : / / w w w. v i n n o v a . s e / I n - E n g l i s h / A c t i v i t i e s / S t r o n g - r e s e a r c h - a n d - i n n o v a t i o n - e n v i-
ronments/VINNMER/International-qualification---call-for-proposals/
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Nelle parti precedenti di queste linee guida sono state analizzate le tre principali strategie per
promuovere una maggiore partecipazione delle donne al mondo della scienza e della tecno-
logia, dedicate, rispettivamente, a creare un ambiente favorevole per le donne (Parte B), a
costruire una consapevolezza di genere nella scienza (Parte C) e a facilitare l'accesso delle
donne a posizioni di leadership (Parte D). Nel complesso, sono stati forniti 31 raccomanda-
zioni, 62 linee di azione e 219 esempi tratti dall'esperienza concreta.

Tuttavia, esiste un altro livello di analisi che merita una specifica attenzione, il quale si pone
in modo trasversale rispetto agli altri e che, in qualche misura, ne è a fondamento: quello degli
strumenti di azione.

L'importanza degli strumenti di azione – molti dei quali ampiamente conosciuti – è facilmen-
te intuibile se si considera come il successo di un programma dipenda in gran parte dall'effi-
cacia e dall'adeguatezza degli strumenti messi in campo nel corso della loro realizzazione.

Nei capitoli precedenti, attraverso il racconto di casi ed esperienze, è stata passata in rasse-
gna un'ampia rosa di strumenti di azione, di cui nel presente capitolo verrà data una presen-
tazione più sistematica.

Per ogni strumento (o gruppo di strumenti tra loro simili) verrà fornita una breve scheda di pre-
sentazione, organizzata in due sezioni:

– la prima sezione (Descrizione) offre una breve descrizione di ciascuno strumento e dei
risultati che si possono raggiungere dalla sua applicazione;

– la seconda sezione (Campi di applicazione) fornisce informazioni sull'uso che è stato fatto
di ciascuno strumento nel realizzare iniziative a supporto della promozione delle donne
nella scienza e descrive le strategie a cui gli specifici strumenti si riferiscono (promuovere
un ambiente lavorativo accogliente per le donne, costruire una scienza consapevole della
dimensione di genere e sostenere un equo accesso tra donne e uomini alle posizioni di
leadership).

Per ogni strumento, inoltre, si fornirà una serie di esempi tratti da programmi orientati all'u-
guaglianza di genere.

Gli strumenti – o gruppi di strumenti – sono i seguenti, presentati in ordine alfabetico:
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1. Banche dati
2. Borse di studio, prestiti e sovvenzioni
3. Campagne mediatiche
4. Coaching
5. Comitati
6. Consultazioni
7. Contatti diretti
8. Corsi di formazione, lezioni e seminari
9. Dichiarazioni
10. Eventi pubblici e sociali
11. Gruppi di pressione/lobbies
12. Libri e relazioni
13. Manuali e materiale divulgativo
14. Mentoring
15. Misure istituzionali
16. Misure organizzative

17. Networkings
18. Pianificazione
19. Premi e riconoscimenti
20. Raccolta delle pratiche migliori
21. Regolamentazioni
22. Ricerca e raccolta di dati
23. Riunioni
24. Servizi a richiesta
25. Servizi di cura all’infanzia
26. Servizi informativi
27. Siti web
28. Spazi di discussione nel web
29. Strumenti di monitoraggio e valutazione
30. Strumenti espressivi e artistici
31. Strumenti per la comunicazione pubblica



Gli strumenti di azione devono essere considerati come “mattoni” di varie dimensioni, dal cui
assemblaggio possono prendere forma programmi anche molto diversi tra loro, in termini di
obiettivi, approcci e dimensioni. Per questo motivo, le informazioni fornite servono ad illustra-
re, in maniera incompleta, solo alcuni degli usi che si possono fare degli strumenti per l’azio-
ne di volta in volta presentati.

[1. Banche dati]

Descrizione

Le banche dati costituiscono un altro strumento talvolta utilizzato nei programmi a sostegno
delle donne nella scienza. Di solito, esse contengono informazioni e dati strutturati su scien-
ziate e professioniste e sono messe a disposizione sul web, in una modalità accessibile a tutti
o in una ristretta.

Campi di applicazione

Le banche dati sono utilizzate quasi esclusivamente per aiutare le donne a raggiungere posi-
zioni di leadership. Esistono, sia banche dati generali, che includono dati su donne che aspi-
rano o sono qualificate a ricoprire diversi ruoli (per esempio, professore ordinario, docente a
contratto, formatore, ruoli amministrativi, ecc.) all’interno una vasta gamma di settori discipli-
nari, sia banche dati specializzate sulle donne che aspirano a ruoli in organi direttivi. Alcune
banche dati sono pensate per fornire alle donne specifiche informazioni su posti disponibili
presso le università o su altre possibilità di carriera (per esempio, opportunità di accedere a
finanziamenti o a corsi di formazione).
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La banca dati delle scienziate e delle professioniste in 25 aree disciplinari, sviluppato dall'Agenzia Austriaca
per la Promozione della Ricerca
http://www.femtech.at/index.php?id=65&L=2 

La banca dati interdisciplinare delle scienziate di quattro paesi europei, istituita nella Repubblica Ceca
dall'Accademia Nazionale delle Scienze
http://www.cec-wys.org/html/index.php?s1=1&s2=7&s3=2&lng=13 

La banca dati creata in Germania dal Center for Excellence Women in Science (CEWS), contenente infor-
mazioni su diverse miglia di scienziate di lingua tedesca
http://www.femconsult.de/femconsult/LuceneQuery?style=home 

La banca dati creata dalla National Foundation for Australian Women (NFAW) nell'ambito del programma
Women on Boards, contenente informazioni su donne interessate a ricoprire posizioni direttive nel settore
privato
http://www.womenonboards.org.au/



[2. Borse di studio, prestiti e sovvenzioni]

Descrizione

Questa voce include tutti i finanziamenti direttamente erogati a qualsiasi fine, attraverso un
processo di valutazione, a individui o istituzioni (anche in forma di prestiti o sussidi).

Campi di applicazione

L'erogazione di fondi a sostegno delle donne nella S&T è una pratica diffusa, utilizzata per
perseguire una vasta gamma di obiettivi. I finanziamenti sono soprattutto erogati per aiutare
le donne ad assumere ruoli professionali di alto livello. Ad esempio, possono essere uti-
lizzati: per far sì che le donne non si allontanino dalla carriera scientifica o per aiutarle a rien-
trarvi dopo importanti eventi che hanno interessato la loro vita; per fornire alle donne oppor-
tunità di crescita professionale partecipando a conferenze internazionali o visitando centri di
ricerca; per garantire alle scienziate i fondi necessari per avviare nuovi progetti di ricerca; per
partecipare a corsi o seminari (tesi, ad esempio, a migliorare la propria produttività così come
a incrementare la propria capacità di scrivere, insegnare o ricoprire ruoli manageriali); per
pagare l’abbonamento a riviste scientifiche; per pagare l’iscrizione a gruppi o ad associazio-
ni scientifiche; per sostenere l'impiego delle ricercatrici nel settore privato; per favorire la
mobilità delle donne verso altre istituzioni o verso l'impresa privata; per avviare nuovi proget-
ti nel campo dell'innovazione. L'erogazione di fondi è uno strumento utile anche come modo
per migliorare l'ambiente di lavoro. Per esempio, alcune istituzioni di ricerca accordano alle
donne specifiche sovvenzioni, prestiti o sussidi al fine di facilitarne l'accesso ai servizi messi
a disposizione dall'ente stesso (assistenza all'infanzia e agli anziani, servizi per la salute,
ecc.). Per quanto riguarda la promozione di una scienza consapevole della dimensione di
genere, i fondi vengono utilizzati soprattutto per finanziare progetti di ricerca su genere e
scienza.
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Il finanziamento biennale erogato dal gruppo tedesco LaKoG a scienziate con figli per aiutarle a conciliare
meglio famiglia e carriera, soprattutto durante le fasi iniziali di quest'ultima
http://www.lakog.uni-stuttgart.de/en/menue_links/startpage/index.html 

I finanziamenti erogati dalla University of Illinois at Chicago a sostegno del percorso professionale delle
ricercatrici dopo eventi che alterano le loro condizioni di vita (come una maternità, un'adozione, la necessi-
tà di curare un parente anziano o la malattia di un familiare), affinché possano restare nel percorso di car-
riera, 
http://www.uic.edu/orgs/wisest/index.htm 

Il programma di micro-finanziamenti della New Mexico State University a sostegno dello sviluppo delle car-
riere delle donne
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/ann-rpt-08.pdf 

Le borse di studio erogate a università e centri di ricerca dal programma svedese VINNONA per la cresci-
ta professionale delle donne
http://www.vinnova.se/In-English/Activities/Strong-research-and-innovation-environments/VINNMER/ 

./.



[3. Campagne mediatiche]

Descrizione

Le campagne mediatiche sono pensate espressamente per la diffusione di informazioni a un
pubblico il più ampio possibile e utilizzano mezzi come la televisione, la stampa (quotidiani e
riviste) e il web.

Campi di applicazione

Le campagne mediatiche vengono raramente usate per la promozione della donna nella
scienza e nella tecnologia. Ciò è probabilmente dovuto al fatto che molti programmi si foca-
lizzano sulla promozione di trasformazioni all'interno dell'organizzazione a cui afferiscono – o
comunque in ambiti prettamente accademici e di ricerca. Per questo, coinvolgere un pubbli-
co numeroso non è normalmente un loro obiettivo prioritario. Questo strumento di azione è
più comunemente utilizzato per favorire una sensibilizzazione sul pregiudizio di genere nella
scienza, un tema direttamente correlato a diversi altri obiettivi al di fuori dell'ambiente acca-
demico. Possono essere lanciate campagne mediatiche, per esempio, con lo scopo di
mostrare i variegati universi femminili connessi con il mondo della scienza e dell'innovazione
o per sottolineare come le differenze di genere e la diversità in generale possano portare a
nuove idee, prodotti e applicazioni in ambito tecnologico
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La campagna rivolta a uomini volta alla promozione di pratiche per facilitare l'equilibrio vita-lavoro (soprat-
tutto il congedo parentale per i padri), promossa dalla Università di Trento
http://www.unitn.it/gelso/campro.htm 

La campagna mediatica promossa dall’Austrian Research Promotion Agency per mostrare i diversi univer-
si femminili connessi con il mondo della scienza e dell'innovazione
http://www.w-fforte.at/en/wissenschafft-leben/ 

La campagna di comunicazione “E-Quality”, lanciata dal norvegese Committee for Mainstreaming – Women
in Science, al fine di promuovere politiche di pari opportunità nel campo della scienza e della tecnologia
http://eng.kvinneriforskning.no/c63090/seksjon.html?tid=63091 

./. Esempi di pratiche

Il fondo ad hoc creato dalla University of Wisconsin at Madison a sostegno delle donne che si trovino in
momenti critici del loro percorso professionale e la cui produttività scientifica è minata da eventi nella vita
privata
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_IT_2007FINAL.pdf 

Le borse assegnate dalla Australia’s Commonwealth Scientific and Industrial Research Organisation
(CSIRO) a sostegno delle ricercatrici che vogliano rientrare nell'ambiente della ricerca e riprendere la car-
riera scientifica 
http://www.csiro.au/files/files/pmvp.pdf 

I finanziamenti indipendenti alle ricercatrici erogati dalla Fondazione Slovena per le Scienze
http://www.szf.si/?lang=slo



[4. Choaching]

Descrizione

Il coaching è un metodo formativo che coinvolge singoli o gruppi, sostenendoli nel processo
di acquisizione di nuove competenze e nel raggiungimento di determinati obiettivi. Di solito,
questa pratica include una vasta gamma di strumenti, come laboratori, attività pratiche realiz-
zate sotto la supervisione di esperti e corsi di addestramento. Il coaching tende a concentrar-
si sullo sviluppo personale, sia in campo professionale che in altri ambiti della vita, ed è orien-
tato a sostenere le beneficiarie a identificare, sviluppare, ampliare e utilizzare il proprio poten-
ziale, le proprie competenze e le proprie conoscenze.

Campi di applicazione

I programmi a sostegno delle donne nel settore scientifico-tecnologico tendono a utilizzare il
coaching come strumento propedeutico all'acquisizione e all'esercizio di ruoli di leadership.
Diversi sono gli obiettivi che si possono perseguire attraverso questa pratica formativa, quali,
per esempio, sostenere le donne nel delineare uno specifico piano di carriera, incoraggiarle
a candidarsi a posizioni di alto livello, sostenere coloro che praticano programmi orientati alla
leadership basati sul mentoring (vedi dopo) e rafforzare nelle donne l’orientamento verso l'in-
novazione e le competenze imprenditoriali. È inoltre possibile utilizzare metodi basati sull'e-
coaching, realizzati attraverso il Web.

[5. Comitati]

Descrizione

Spesso, all'interno delle organizzazioni, si creano comitati (o strutture analoghe che adottano
nomi diversi, quali “commissione”, “task-force” o “gruppo di lavoro”) incaricati da un organi-
smo gerarchicamente superiore (al quale devono poi rendere conto) di svolgere, nel minor
tempo possibile, uno o più compiti specifici. La natura di tali compiti può variare, potendo
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Il programma “Tailored e-coaching”, promosso dalla Manchester Business School 
http://www.mbs.ac.uk/research/equalitydiversity/documents/Ecoaching2007ESFReport.pdf 

Il programma di coaching realizzato presso la University of Michigan da istruttori specializzati sulle temati-
che connesse alla diversità
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/home 

Il workshop annuale di coaching dedicato all'avanzamento di carriera realizzato presso il Georgia Institute
of Technology 
http://advance.gatech.edu/initiatives.html 



comprendere, sia funzioni strategiche (come, ad esempio, delineare piani di azione o speci-
fiche misure), sia funzioni pratiche e organizzative (come, ad esempio, coordinare un dato
insieme di attività o valutare specifici programmi).

Campi di applicazione

L'istituzione di comitati è talvolta utilizzata per attivare trasformazioni istituzionali di natura
generale all'interno dell'organizzazione. Diverse università interessate ad avviare o perfezio-
nare le proprie politiche di genere hanno creato comitati, denominati in modi diversi (comita-
to per le donne, commissione sulla condizione delle donne, comitato per le donne e la scien-
za), attribuendo loro il mandato di svolgere, almeno almeno nelle prime fasi, compiti diversi,
quali il monitoraggio della condizione delle donne all'interno dell'istituzione, il sostegno a un
maggiore riconoscimento delle donne o il raggiungimento di un equilibrio di genere nella com-
posizione degli organi direttivi. I comitati possono essere, sia organismi istituzionali dotati di
uno mandato formale e aventi l'autorità di erogare risorse o di introdurre una nuova regola -
mentazione (vedi dopo), sia strutture più informali che adottano approcci partecipativi. I comi-
tati possono essere inoltre organi competenti in un'unica materia, creati appositamente per
svolgere compiti molto specifici. Gli esempi più significativi di questo secondo tipo di comita-
ti concernono la questione dell’avanzamento delle donne in posizioni di leadership.

[6. Consultazioni]

Descrizione

Con il termine “consultazioni” ci si riferisce qui a insiemi di azioni volte alla raccolta di input
(opinioni, suggerimenti, punti di vista) dalle diverse parti coinvolte in un dato processo di cam-
biamento, quale può essere, ad esempio, la definizione di nuove misure, l’assunzione di spe-
cifiche decisioni o la costruzione di un consenso intorno alle politiche messe in atto. Le con-
sultazioni possono essere formali e strutturate così come altamente informali.
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Il comitato fondato dallo spagnolo Consejo Superior de Investigaciones Científicas (CSIC), con il duplice
compito di analizzare gli ostacoli che impediscono le carriere scientifiche delle donne e di proporre politi-
che adeguate per sconfiggerli
http://www.csic.es/mujerCiencia.do 

Lo specifico comitato creato presso la University of Michigan per accentuare la diversità nel personale uni-
versitario 
http://sitemaker.umich.edu/advance/home 

Il comitato “Women and Young Pharmacists”, creato all'interno della Pharmacy Guild of Australia, per
aumentare la rappresentatività delle donne in questo specifico settore professionale 
http://www.guild.org.au/content.asp?id=894 

Il sub-comitato creato all'interno del Massachusetts Institute of Technology per produrre specifiche linee
guida sui temi dell'assunzione del personale e dello sviluppo
http://web.mit.edu/facfamily/ 



Campi di applicazione

Forme di consultazione di diversa natura sono state messe in atto per introdurre nuove pro-
cedure nelle università, al fine di garantire una più equa ripartizione di genere nei ruoli di lea-
dership (con speciale attenzione alla composizione degli organi direttivi), coinvolgendo diffe-
renti soggetti (manager di alto livello, rappresentanti dei sindacati e altri attori coinvolti). In
alcune università, inoltre, vengono utilizzate forme di consultazione informale per favorire
scambi di idee e di opinioni tra le parti, in merito soprattutto alle soluzioni e alle strategie da
adottare per riequilibrare i rapporti di genere all'interno delle istituzioni.

[7. Contatti diretti]

Descrizione

Con l’espressione “contatto diretto” ci si riferisce alle interazioni personali faccia a faccia tra
coloro che promuovono un programma o un'azione a sostegno delle donne e altri soggetti che
ricoprono ruoli diversi, quali le potenziali beneficiarie, coloro che sono portatori di particolari
expertise o coloro che rappresentano gli enti finanziatori. Poiché i contatti di questo tipo sono
molto diffusi, non sono generalmente colti come un vero e proprio “strumento di azione”, non-
ostante essi abbiano spesso un ruolo decisivo nel successo di un programma. Peraltro, la
creazione di contatti diretti rappresenta un obiettivo perseguito anche attraverso il ricorso ad
altri strumenti di azione come il networking, il mentoring e alcuni tipi di riunioni (vedi più avan-
ti).

Campi di applicazione

Il contatto diretto è stato rilevato come uno specifico strumento per rafforzare la presenza
femminile nei ruoli di leadership. In particolare, i contatti diretti sono stati utilizzati in alcuni
programmi per appoggiare attivamente l’accesso di donne competenti e capaci ad organi
direttivi. Questo strumento è stato inoltre utilizzato per incoraggiare le scienziate a pubblica-
re i propri lavori in importanti riviste internazionali e a contribuire alle pubblicazioni interne
all’organizzazione o curate dall’ateneo di appartenenza.
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I seminari sull'ambiente di lavoro dedicati ai cambiamenti istituzionali, attivati presso la University of
Michigan 
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/step 

Le consultazioni dei dirigenti, dei sindacati e delle altre parti interessate per creare un consenso rispetto a
un insieme di nuove proposte tese a favorire una più equa distribuzione di genere nell'Università Autonoma
di Barcellona
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/ 

Gli incontri dei direttori di dipartimento organizzati presso la Rice University al fine di discutere la situazio-
ne nei singoli dipartimenti e di coinvolgerli nella progettazione di iniziative
http:/cohesion.rice.edu/centersandinst/advance/emplibrary/ACF368F.doc 



[8. Corsi di formazione, lezioni e seminari]

Descrizione

Questo strumento raggruppa diversi tipi di iniziative di formazione (per esempio corsi struttu-
rati, seminari o singole lezioni). Si tratta di iniziative caratterizzate dal comune obiettivo di tra-
sferire conoscenze, capacità e competenze e da una distinzione relativamente chiara (anche
in termini emotivi) tra docenti e allieve/i – aspetto che è meno enfatizzato in altri strumenti
orientati alla formazione, come il mentoring e il coaching (vedi le rispettive voci).

Campi di applicazione

I corsi di formazione sono ampiamente utilizzati in molti programmi e per una vasta gamma
di obiettivi. Sono spesso indirizzati al sostegno delle donne che ambiscono a ruoli di lea-
dership, focalizzandosi su tematiche diverse, come per esempio: la comunicazione e la divul-
gazione scientifica; le procedure di assegnazione degli incarichi all'interno delle istituzioni di
ricerca; le competenze e le conoscenze necessarie per diventare docente ordinaria; le politi-
che messe in atto dalla propria organizzazione in merito alla selezione della leadership; le
competenze necessarie per ricoprire posizioni di leadership (per esempio, la capacità di par-
lare in pubblico, l'abilità nel delineare politiche di intervento e gestione, ecc.); le capacità nel
campo dell'innovazione. Piuttosto che indirizzarsi specificamente alle donne, i corsi possono
anche dirigersi ai membri degli organi direttivi e decisionali dell'università, con lo scopo di
incoraggiare l’adozione di procedure eque. Alcuni corsi, inoltre, sono mirati al tema della
natura sessista della scienza e degli ambienti scientifici. Esempi in questo ambito posso-
no essere corsi su genere e linguaggio, corsi sulle implicazioni dei pregiudizi di genere nella
valutazione dei progetti di ricerca e corsi sugli studi di genere. Anche le trasformazioni istitu-
zionali possono essere sostenute da corsi di formazione rivolti a capi dipartimento, ai dirigen-
ti di alto livello e agli ammistratori, su temi relativi all'ambiente di lavoro, ad esempio su come
introdurre cambiamenti nella gestione dei laboratori, su come modificare le procedure di
assunzione per renderle più sensibili alla dimensione di genere o su come migliorare il clima
per le ricercatrici al livello di ateneo e a quello di dipartimento. Possono essere utilizzati anche
strumenti di e-training incentrati sull’uso del web.
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L'azione personalizzata fornita dalla Sydney University of Technology allo scopo di incoraggiare e sostene-
re le donne che intendano candidarsi a posizioni all’interno di organi direttivi universitari 
c.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/UTSStaff.htm

I contatti personali con ricercatrici indipendenti per proporle come candidate per ruoli direttivi presso il
Dipartimento di Chimica dalla York University 
h t t p : / / w w w. y o r k . a c . u k / r e s e a r c h / a t h e n a / c h e m i s t r y % 2 0 s u b m i s s i o n / A p p e n d i x % 2 0 E % 2 0 Yo r k % 2 0 C h e m % 2 0 s u b m i s-
sion%20report.pdf
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I corsi online dedicati alla sensibilizzazione sulle tematiche di genere organizzati dal Centro Interdisciplinare
di Ricerche e Studi delle Donne (CIRSDe) dell'Università di Torino
http://www.cirsde.unito.it/ATTIVITA--CIRSDe/default.aspx?linkid=5629&linkalias=&linkcid=5618&linkurl=2471&link-
mid=12&linktype=2

Il laboratorio di formazione per membri delle commissioni di selezione del personale, organizzato dal
Women in Science and Engineering Leadership Institute (WISELI) presso la University of Wisconsin at
Madison
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_WISELI_2007.pdf 

Le attività di formazione promosse in Germania dal Centre for Excellence Women in Science (CEWS), indi-
rizzate alle ricercatrici al fine di sostenerle durante le procedure di selezione adottate nelle istituzioni di
ricerca 
http://www.cews.org/cews/prokoo.php 

Il ciclo di seminari organizzati presso la University of Colorado-Boulder con lo scopo di aiutare le giovani
ricercatrici a comprendere i meccanismi alla base del funzionamento dell'istituzione universitaria e dar loro
la possibilità di avere successo all’interno dell’organizzazione
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap 

Le lezioni sul tema dei rapporti tra linguaggio e genere, organizzate dal gruppo inglese Women in Science,
Engineering and Technology (WiSET) presso la Manchester University 
http://www.wiset.eps.manchester.ac.uk/ 

La formazione su temi di genere per docenti coinvolti in uno speciale programma di dottorato sul tema dei
rapporti tra donne e tecnologia, con lo scopo di diffondere efficacemente i contenuti di genere nella forma-
zione scientifica di livello avanzato, organizzata presso la University of Technology di Vienna
http://www.tuwien.ac.at/services/service/gender_studies/women_in_technology/EN/ 

Le attività di formazione dedicate a giovani donne che si affacciano alla ricerca, promosse in Italia dalla
Trentino School of Management, al fine di creare personale di alto profilo nel campo delle nuove professio-
ni legate al settore scientifico-tecnologico
h t t p : / / w w w. t s m . t n . i t / d o c u m e n t i / f o r m a z i o n e _ m a n a g e r i a l e / 2 0 0 5 _ f s e _ C O M I N G _ O r i e n t a m e n t o _ e _ c o n s u l e n z a _ a l l e _ c o m p e -
tenze_di_mediazione_scientifica.pdf 

Il seminario annuale di quattro giorni organizzato in Germania dal Center for Excellence Women in Science
(CEWS), rivolto a scienziate di sei paesi europei con l'esplicito obiettivo di motivarle e sostenerle nell’ac-
cesso a una cattedra universitaria
http://www.cews.org/cews/en/bertra.php?cid=420&aid=73&lid=en 

Il “Board Readiness Programme”, attuato dall'associazione australiana Women in Technology (WiT), con
l'obiettivo di preparare le donne ad accedere a ruoli direttivi nell'impresa del settore high-tech
http://www.wit.org.au/default.asp?PageID=10&n=Board+Readiness28TM29 

Il piano di formazione per membri delle commissioni di selezione del personale, messo in atto presso il
Georgia Institute of Technology
http://www.adept.gatech.edu/ 

I seminari di formazione tra pari per i membri delle commissioni accademiche, organizzati presso la
University of Michigan
http://www.sitemaker.umich.edu/advance/stride 

I brevi corsi di formazione sul ruolo della leadership in settori connessi con l'innovazione e la tecnologia,
organizzati dall'Anita Borg Institute for Women and Technology 
http://anitaborg.org/initiatives/techleaders/ 



[9. Dichiarazioni]

Descrizione

Sotto il termine “dichiarazioni” si raggruppano tutti quei documenti che stabiliscono principi,
pratiche o parametri di riferimento a cui le istituzioni sono invitate ad aderire volontariamente.
A differenza dei manuali e del materiale divulgativo (vedi sotto), le dichiarazioni hanno gen-
eralmente una natura politica piuttosto che una tecnica, dal momento che l'impegno assunto
si configura come posizione pubblica, che dunque implica anche un pubblico riconoscimento
(cfr. anche quanto detto in merito ai premi e riconoscimenti). Il termine “dichiarazione” non si
riferisce necessariamente a un singolo documento, ma può indicare un insieme di azioni coor-
dinate. Tra queste, si possono annoverare, ad esempio, il processo di stesura del documen-
to stesso, la sua divulgazione presso le istituzioni interessate, la creazione di commissioni o
di strutture analoghe che abbiano l'autorità di valutare l'applicazione delle norme, delle
pratiche e dei criteri di riferimento stabiliti dalle istituzioni che ambiscano ad aderire alla
dichiarazione o la creazione di forme di pubblico riconoscimento per le istituzioni che vi
aderiscono.

Campi di applicazione

Le dichiarazioni sono soprattutto utilizzate come incentivo per attivare processi di trasfor-
mazione istituzionale all'interno di enti di ricerca e università. Esse tendono a promuovere un
approccio integrato,  dal momento che il loro obiettivo è quello di gestire tutti gli aspetti iner-
enti alla condizione delle donne nel mondo della scienza e della tecnologia. compresi l'ambi-
ente di lavoro, la natura sessista del settore scientifico-tecnologico e l'avanzamento di
carriera delle donne. Il programma più noto che ha adottato questo approccio è l'inglese
ATHENA SWAN Charter, che coinvolge diverse università e fornisce varie forme di riconosci-
mento, a seconda del livello di partecipazione delle singole istituzioni aderenti.
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Il codice di condotta per l’avanzamento delle donne nei dipartimenti di fisica, promosso nel Regno Unito
nell'ambito del programma JUNO 
http://www.iop.org/activity/diversity/News/file_23103.pdf 

L'iniziativa inglese ATHENA SWAN Charter
http://www.athenaswan.org.uk/html/athena-swan 

La Carta Europea dei Ricercatori (contenente raccomandazioni per l’applicazione di buone pratiche da
parte dei ricercatori, dei datori di lavoro e/o degli enti finanziatori)  e il Codice di condotta per l’assunzione
dei ricercatori  (che delinea i principi  da seguire per l'assunzione e la promozione dei ricercatori), prodotti
dalla Comunità Europea
http://ec.europa.eu/eracareers/pdf/am509774CEE_EN_E4.pdf 

Il Total E-Quality Award promosso dal programma tedesco TOTAL E-QUALITY e sponsorizzato dal Centre
for Excellence Women in Science (CEWS) 
http://cews.org/total-e-quality/index-e.htm 



[10. Eventi pubblici e sociali]

Descrizione

Questa voce raggruppa tutte le iniziative volte a produrre un significativo impatto sul pubbli-
co a cui si rivolgono. Gli eventi possono essere di varia natura: conferenze, gala, cene e rice-
vimenti. Gli eventi sociali sono spesso organizzati come parte integrante di iniziative di net -
working (vedi più avanti).

Campi di applicazione

Gli eventi pubblici e sociali possono essere utilizzati per perseguire un'ampia gamma di obiet-
tivi, come, per esempio, per rendere l'ambiente di lavoro più accogliente per le donne, per
aumentare la visibilità delle donne impegnate nella ricerca (per esempio, organizzando una
giornata celebrativa a loro dedicata) e per migliorare il clima per le donne (per esempio, orga-
nizzando eventi di benvenuto per le nuove ricercatrici). Inoltre, gli eventi sociali possono esse-
re utili per orientare le carriere femminili verso ruoli di leadership. Esempi di questo tipo
sono: un forum annuale per indirizzare le giovani studentesse alla carriera scientifica; un
seminario a cadenza biennale sui processi che regolano gli avanzamenti di carriera e i pas-
saggi di ruolo nell'università; conferenze che coinvolgono università e imprese per promuove-
re la partecipazione femminile a programmi di ricerca e innovazione; conferenze pubbliche
tenute da donne che ricoprono ruoli di alto profilo. Eventi di questo tipo sono stati anche uti-
lizzati come parte di programmi di comunicazione sui rapporti tra genere e scienza. Spesso
l’organizzazione di eventi rappresenta uno degli strumenti maggiormente utilizzati per racco-
gliere fondi.
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La cerimonia di benvenuto per i nuovi membri e la celebrazione dei risultati ottenuti dai gruppi di ricerca,
organizzate presso la New Mexico State University 
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/Retention_Report-Nov08.pdf 

La conferenza co-organizzata dalla Canadian University of Guelph e altre università degli Stati Uniti sul
tema della bassa rappresentatività delle donne in ruoli scientifici di alto livello
http://www.weli.eng.iastate.edu/Conferences/Syracuse2004/Flyer.pdf 

La conferenza annuale di quattro giorni organizzata al fine di presentare il lavoro di un ampio gruppo di
donne attive nei campi dell'informatica e della tecnologia, promossa dall'Anita Borg Institute for Women in
Technology
http://gracehopper.org/2009/

La celebrazione annuale dello “Extraordinary Woman of the Year Gala”, organizzata dalla Canadian
Association of Women Executives and Entrepreneurs (CAWEE) come forma di riconoscimento delle donne
che hanno avuto successo nel settore privato
www.cawee.net/cawee_extra.html 

Le cene di gala, gli eventi sociali e i tornei di golf organizzati nell’ambito del programma Women in
Technology, realizzato dalla Canadian Advanced Technology Alliance (CATA)
http://www.catawit.ca/fourPillars/ 



[11. Gruppi di pressione/Lobbies]

Descrizione

Più che essere uno strumento, l’attività di lobbying può essere vista come un modo di utiliz-
zare diversi strumenti al fine di influenzare i processi decisionali a favore di specifici gruppi,
quali, appunto, le donne nel settore della scienza e della tecnologia.

Campi di applicazione

Gli esempi più significativi di costruzione di gruppi di pressione e di attività di lobbying sono
rappresentati da alcuni gruppi e comitati impegnati nella promozione di più efficaci politiche a
sostegno delle donne nella scienza, soprattutto all'interno di specifici settori professionali e
disciplinari, operanti, sia a livello universitario, che ai livelli nazionale ed europeo. I principali
strumenti utilizzati sono le dichiarazioni di intenti, il coinvolgimento nel dibattito pubblico delle
parti coinvolte nei processi decisionali, la promozione di campagne mediatiche (vedi sopra),
la definizione di raccomandazioni e il monitoraggio delle politiche attuate (vedi più avanti).

[12. Libri e relazioni]

Descrizione

Pubblicare libri e rapporti rappresenta uno degli strumenti maggiormente diffusi per trasferire
idee e conoscenze nel modo più completo ed esauriente possibile. In ambiente accademico,
libri e relazioni tendono a connotarsi come prodotti scientifici al fine di acquisire maggiore visi-
bilità e rilevanza; viceversa, al di fuori del mondo universitario, essi sono concepiti per rag-
giungere un pubblico più vasto e dunque tendono ad assumere uno stile e un formato meno
accademici.

Campi di applicazione

In quanto prodotti finali dell'applicazione di strumenti di ricerca (vedi dopo), i libri e i rapporti
sono ampiamente usati in ambiente accademico per documentare la perdurante esistenza di
un ambiente lavorativo non favorevole alle donne nel campo della scienza e della tecnolo-
gia. Inoltre, essi sono spesso il mezzo per proporre e approfondire il dibattito sulla natura
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L'esempio più appropriato è quello della European Platform for Women in Science, con particolare riferi-
mento ai Policy Forum “Science Business Policy Bridge” e “European Policy Centre Innovation Taskforce”
http://www.epws.org/index.php?option=com_content&task=view&id=325&Itemid=4668



sessista della scienza e su questioni di carattere teorico e epistemologico. Talvolta i testi che
non hanno una natura scientifica o altre pubblicazioni simili a libri sono prodotti con lo scopo
di influenzare l'orientamento culturale dominante nell'ambiente di lavoro, proponendo e
divulgando un'immagine diversa delle scienziate.

[13. Manuali e materiale divulgativo]

Descrizione

L'espressione “manuali e materiale divulgativo” è utilizzata per indicare i molteplici tipi di pro-
dotti (perlopiù documenti e libri) concepiti per trasmettere conoscenze, competenze, espe-
rienze e informazioni, quali, ad esempio, linee guida, compendi, manuali o toolkits, adatti a
un tipo di consultazione diretta – sia da parte dei singoli individui che delle istituzioni interes-
sate – senza bisogno di ulteriori supporti (quali, per esempio, formatori, mentor o punti infor-
mativi). Tali prodotti sono quasi sempre reperibili sul web.

Campi di applicazione

Si possono sviluppare diversi tipi di manuali e di materiali divulgativi a sostegno della lea-
dership femminile, quali, ad esempio: linee guida per l’assunzione e la promozione del per-
sonale; linee guida per l'organizzazione di seminari, al fine di assicurare un'equa distribuzio-
ne di genere negli interventi; pacchetti di formazione e d’informazione indirizzati a donne che
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La relazione su donne, scienza e tecnologia, pubblicata e divulgata in Italia da Observa
http://www.observa.it/pubblicazioni_view.aspx?ID=474&LAN=ITA

La relazione annuale dello spagnolo Consejo Superior de Investigaciones Científicas (CSIC), che fornisce
dati sulla composizione di genere del personale e informazioni sulle misure adottate per promuovere la par-
tecipazione delle donne e la loro visibilità
http://www.csic.es/mujerCienciaInformes.do 

Il libro dedicato alle scienziate eccellenti, pubblicato dalla spagnola Fundación Esteve 
http://www.esteve.org/aw/Home/Secciones_Web/Publicacions/Cuadernos/~bvk/mujeres_biomedicina/ 

Il libro “Women in science – Compelling stories of the heroines of science”, pubblicato dalla Commissione
Europea 
http://ec.europa.eu/research/science-society/index.cfm?fuseaction=public.topic&id=2020 

Il rapporto della Commissione per la Parità Professionale tra uomini e donne, realizzato in Francia presso
la Ecole des Hautes Etudes en Sciences Sociales (EHESS) 
http://www.ehess.fr/fileadmin/Egalite_pro_hf/rapport_egalite_professionnelle.pdf 

La ricerca e le valutazioni prodotte alla University of Wisconsin-Madison dal Women in Science and
Engineering Leadership Institute (WISELI)
http://wiseli.engr.wisc.edu/pubtype.php 

Il rapporto sullo studio dei bisogni, le aspettative e le percezioni condotto nell'ambito del programma
ADVANCE presso il Georgia Institute of Technology 
http://advance.gatech.edu/archive/ADVSURV_NSFREPORT.pdf 



aspirino a posizioni di leadership; manuali che aiutino le donne ad attuare strategie per acce-
dere agli organi direttivi universitari; raccolte di casi di studio su donne che hanno avuto suc-
cesso, raggiungendo posizioni di alto livello; linee guida su come cercare e contattare donne
qualificate per ruoli direttivi; manuali su come gestire l'avanzamento di carriera. Prodotti simi-
li sono stati realizzati anche per promuovere una scienza consapevole della dimensione di
genere, come, ad esempio: guide per l'uso di un linguaggio non sessista; kit di strumenti rivol-
ti ai membri delle commissioni di ateneo per favorire la piena integrazione degli studi di gene-
re nei piani di studio di università e dipartimenti; manuali per il personale maschile delle facol-
tà, tesi ad incrementare la loro consapevolezza in merito ai processi che stanno alla base dei
pregiudizi di genere nella ricerca; linee guida per l'insegnamento di materie correlate alle tec-
nologie della comunicazione e dell'informazione in una prospettiva di genere. Per quanto
riguarda infine la promozione di un ambiente di lavoro equo, vale la pena menzionare, quale
esempio, la creazione di linee guida per garantire la parità salariale.
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Le linee guide per l'assunzione e l'avanzamento di carriera sviluppate presso il Massachusetts Institute of
Technology, al fine di promuovere la diversità nel processo di reclutamento del personale accademico 
http://web.mit.edu/facfamily/ 

La guida sull’adozione di un linguaggio non sessista, prodotto presso l'Università Autonoma di Barcellona
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/PDF_2008/Us_no_sexista_del_llenguatge.pdf 

La guida per l'insegnamento di materie correlate all'ICT in una prospettiva di genere, realizzata dell'asso-
ciazione spagnola Donestech 
http://www.donestech.net/ca/guia_didactica 

Il nuovo programma di studio sull'insegnamento alle donne nelle materie legate alla tecnologia, sviluppato
presso la Sydney University of Technology 
http://www.eng.uts.edu.au/EducationandOutreach/wie/index.htm 

Il manuale per ricercatori sul pregiudizio di genere nella scienza, stilato dalla Czech Academy of Science 
http://www.cec-wys.org/html/index.php?s1=1&s2=10&s3=6&s4=3&s5=0&s6=0&m=1&typ=clanky&recid_cl=1951 

La check-list indirizzata a ingegneri e finalizzata a verificare se gli aspetti di genere siano stati tenuti in con-
siderazione nelle varie fasi dell'elaborazione di un prodotto, ad opera dell'ente tedesco Fraunhofer
Gesellschaft 
http://www.genderchancen.de/EN/ 

Il manuale “Gender in EU-funded Research” che fornisce un'introduzione generale al tema del pregiudizio
di genere nella S&T e indica strumenti concreti su come rendere la ricerca più sensibile alle tematiche di
genere, pubblicato dalla Commissione Europea
http://www.yellowwindow.be/genderinresearch/downloads/YW2009_GenderToolKit_Module1.pdf 

Il pacchetto web sviluppato dal Georgia Institute of Technology, indirizzato, sia alle donne, che alla leaders-
hip accademica, sul tema dei pregiudizi di genere nei meccanismi di avanzamento professionale
http://www.adept.gatech.edu 

Le linee guida per aiutare le donne nell’accesso a posizioni di alto livello sviluppate nell'ambito del program-
ma Women in Technology dalla Canadian Advanced Technology Alliance (CATA)
http://www.catawit.ca/fourPillars/ 

Le linee guida prodotte dalla University of York e specificamente indirizzate ai comitati organizzativi di semi-
nari, affinché sia assicurata un’adeguata presenza femminile tra i relatori esterni, gli oratori e i visiting pro-
fessor invitati 
http://www.york.ac.uk/research/athena/chemistry%20gold/appendix%20G%20york.PDF 



[14. Mentoring]

Descrizione

Il mentoring si riferisce a una relazione in cui una persona con maggiore esperienza (“men-
tor”) aiuta una persona con minore esperienza (“mentee”). Il ricorso a questa pratica è in
costante crescita nello sviluppo delle risorse umane e viene ampiamente applicata alla pro-
mozione di donne in diversi contesti istituzionali (quali la pubblica amministrazione, l'impresa
e i servizi).

Campi di applicazione

Il mentoring è anche ampiamente utilizzato nelle università e nei centri di ricerca. Un certo
numero di programmi dedicati al sostegno delle donne, affinché raggiungano posizioni di
leadership, applica il mentoring. Di solito, questo avviene mettendo in relazione giovani ricer-
catrici con scienziate altamente qualificate. I programmi di mentoring spesso si focalizzano
sul trasferimento delle competenze e delle capacità necessarie per accedere alla docenza
universitaria o a posizioni accademiche di alto livello; inoltre, essi possono essere indirizzati
al sostegno di giovani donne, al fine di aiutarle a raggiungere ruoli professionali qualificati, sia
all'interno dell'ambiente accademico, sia nel settore privato (per esempio, consentendo loro
di utilizzare il capitale sociale delle rispettive mentori). Il mentoring è anche importante nella
creazione di un ambiente di lavoro migliore per le donne e, soprattutto, di un clima acco-
gliente per le nuove arrivate. Questa pratica permette a giovani ricercatrici di identificare i fat-
tori che penalizzano le donne nel proprio ambiente di lavoro e consente di assistere quelle
donne che non si sentano adeguatamente appoggiate e seguite all'interno del proprio dipar-
timento. Spesso il mentoring è associato con altri strumenti come, ad esempio, il networking,
i corsi di formazione e gli eventi pubblici e sociali (vedi le rispettive voci).
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Il programma di mentoring della University of Fribourg, in Svizzera
http://www.unifr.ch/f-mentoring/fr/prg/presentation1 

Il network europeo di programmi di mentoring accademico per scienziate EUMENT-NET
http://www.eument-net.eu/default.aspx 

Il programma di mentoring per l'avanzamento di carriera promosso dalla Kansas State University 
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/CAP%20RFP%20Round%205.pdf 

L'iniziativa di mentoring condotta dall'Università di Vienna per accelerare il processo di avanzamento delle
donne nella carriera scientifica
http://www.personalwesen.univie.ac.at/gender-equality/mentoring/about-the-program/?L=2 

Il programma internazionale di mentoring sviluppato dal programma TANDEMplusIDEA allo scopo di pre-
parare scienziate qualificate alle carriere e professioni di altro profilo scientifico
http://www.idealeague.org/tandemplus/programme/programme/mentoring



[15. Misure istituzionali]

Descrizione

Questo strumento consiste nella creazione di nuove istituzioni o di nuovi ruoli professionali di
qualsiasi tipo a carattere permanente, quali nuovi centri, istituti e dipartimenti di ricerca, nuove
cattedre e nuovi insegnamenti. Non rientrano in questa categoria i comitati, ai quali è dedica-
ta una specifica voce (vedi sopra).

Campi di applicazione

La creazione di nuovi organismi istituzionali e nuovi ruoli professionali è una pratica diffusa
per sostenere le donne, in particolare nel caso di programmi volti ad accelerarne l’avanza-
mento verso posizioni di leadership. Tra le misure istituzionali di particolare efficacia si
possono menzionare: l'istituzione del ruolo di formatrice/formatore per studentesse e ricerca-
trici, incaricata/o di contrastare gli ostacoli ricorrenti che le donne si trovano a dover affronta-
re nella loro carriera; la creazione di nuovi incarichi di docenza per le donne in campo scien-
tifico o in quello ingegneristico; la istituzione di nuovi ruoli professionali all'interno degli enti di
ricerca connessi con il monitoraggio delle politiche volte a garantire le pari opportunità; la
creazione di nuovi centri di ricerca e di nuovi ruoli professionali specificamente orientati alle
questioni di genere nella scienza. Uno dei provvedimenti istituzionali più comuni promosso
per agevolare una scienza consapevole della dimensione di genere consiste nel creare
centri e dipartimenti di ricerca, nonché gruppi permanenti e programmi di dottorato, specializ-
zati negli studi di genere. Infine, molti dei programmi che si rivolgono a tematiche di genere
nel campo scientifico e tecnologico possono acquisire carattere permanente se dotati di un
budget annuale e di personale dedicato; così facendo, vengono introdotte all'interno delle sin-
gole organizzazioni nuovi elementi di natura istituzionale.
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La creazione, presso la University of York, di una figura responsabile dell'assistenza a dottorande e giova-
ni ricercatrici per aiutarle a superare gli ostacoli che esse incontrano nel delicato passaggio dal dottorato
all'inserimento nella carriera accademica 
http://www.york.ac.uk/research/athena/chemistry%20gold/appendix%20G%20york.PDF 

La creazione dei Laura Bassi Centres of Expertise, diretti da donne, realizzata dall’Austrian Research
Promotion Agency 
http://www.w-fforte.at/en/laura-bassi-centres.html

La creazione, presso la University of Wisconsin at Madison, di un nuovo istituto di ricerca specializzato su
donne, ricerca e leadership
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_IT_2007FINAL.pdf

La creazione dell'Osservatorio sulla Parità presso l'Università Autonoma di Barcellona
http://selene.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Action_plan_2008_2012.pdf 



[16. Misure organizzative]

Descrizione

Spesso il cambiamento delle condizioni di lavoro delle donne nel mondo della scienza è per-
seguito attraverso l’adozione di misure organizzative, come l'assunzione di nuove pratiche e
di nuove procedure, la creazione di nuove funzioni e nuovi compiti, la modifica delle forme
organizzative e così via. A differenza delle misure istituzionali (vedi sopra), quelle di tipo orga-
nizzativo non richiedono la creazione di nuovi organismi o di ruoli permanenti, né necessita-
no di nuove regolamentazioni (vedi sotto). Talvolta le regolamentazioni e le misure istituzio-
nali seguono l'adozione di nuove soluzioni organizzative. Rispetto a queste, le misure orga-
nizzative – almeno per come sono qui intese – hanno un ambito di intervento più ristretto,
sono più flessibili e malleabili e si basano su decisioni che possono essere assunte a qual-
siasi livello dell’organizzazione. Spesso, nuove misure organizzative sono assunte sponta-
neamente, senza che alla base vi sia una decisione formale.

Campi di applicazione

Modificare le procedure o le forme organizzative può rivelarsi un utile strumento per equilibra-
re la composizione di genere dell'ambiente di lavoro. Ne sono buoni esempi: l'introduzione
di nuove pratiche di assunzione del personale; l'utilizzo di personale esperto che assista i ret-
tori, il personale amministrativo o quello dei dipartimenti universitari nell’affrontare problemi
specifici (come, ad esempio, quello delle molestie sessuali); l'introduzione di nuove procedu-
re a livello dipartimentale per gestire i casi di congedo parentale o di passaggio temporaneo
al lavoro part-time dovuti a motivi familiari; l’introduzione del lavoro part-time per aiutare le
donne a trovare il proprio equilibrio vita-lavoro; la sperimentazione di procedure per l'asse-
gnazione dei compiti che siano eque dal punto di vista di genere. Le misure organizzative
possono essere efficaci anche nel sostenere l'avanzamento delle donne in posizioni di lea-
dership, per esempio attraverso l'adozione di nuovi piani per la mobilità o l’introduzione di
modifiche nel modo in cui operano e sono organizzati i comitati responsabili delle decisioni in
merito alle promozioni.
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Le procedure introdotte per gestire meglio i congedi parentali e il lavoro a tempo parziale nell'ambito del
programma ADVANCE-IT, finanziato dalla American National Science Foundation 
http://www.nsf.gov/funding/pgm_summ.jsp?pims_id=5383 

Le procedure messe in atto presso il Georgia Institute of Technology per modificare efficacemente l'asse-
gnazione dei compiti professionali alle donne in momenti di necessità, come nel caso di gravi motivi di fami-
glia
http://www.advance.gatech.edu 



[17. Networking]

Descrizione

Il networking fa riferimento alla creazione di gruppi o associazioni più o meno formali, i cui
membri sono di solito persone che lavorano in ambiti e istituzioni diverse. Il networking è dun-
que orientato a sviluppare, più o meno regolarmente, contatti e scambi di informazione tra le
persone che sono incluse nella rete. Le reti e la pratica del networking sono spesso basati su
una quotidiana attività di comunicazione a distanza (soprattutto attraverso il web), integrata
da sporadiche o periodiche interazioni faccia a faccia (durante incontri ed eventi pubblici e
sociali).

Campi di applicazione

Le reti e il networking vengono ampiamente utilizzati nei programmi che promuovono la par-
tecipazione delle donne alla ricerca scientifica e tecnologica. Peraltro, un considerevole
numero di programmi è stato progettato e realizzato da reti o hanno avuto, quale principale
obiettivo, proprio la creazione di una rete. Lo strumento del networking è ampiamente appli-
cato (spesso insieme al mentoring) come strumento per incoraggiare le donne a candidarsi a
posizioni professionali di alto profilo nel settore scientifico-tecnologico. Esso può essere
utilizzato per perseguire diverse finalità, tra cui: aiutare le donne a valutare più oggettivamen-
te le proprie opportunità di carriera e la propria esperienza e prepararle ad accedere a orga-
ni direttivi, sia nel mondo accademico, che nel settore privato; facilitare i contatti tra donne
altamente qualificate e i manager delle imprese private. Il networking può essere efficace
anche nel migliorare le condizioni nell'ambiente di lavoro, per esempio: per raccogliere infor-
mazioni sui fattori critici che penalizzano le donne; per aiutare le giovani ricercatrici ad acce-
dere all’interno di nuove reti professionali; per sensibilizzare le donne e i dirigenti sul proble-
ma delle disuguaglianze di genere; per fornire un sostegno alle donne in difficoltà o a rischio
a causa della mancata disponibilità di adeguate strutture di assistenza nei rispettivi enti di
appartenenza. Anche la costruzione di una scienza consapevole della dimensione di
genere può trarre benefici dalle pratiche di networking, soprattutto come strumento per favo-
rire l'aggregazione delle ricercatrici o dei ricercatori interessate/i a sviluppare nuove prospet-
tive di genere nel lavoro scientifico. Infine, il networking può funzionare come strumento per
favorire generali trasformazioni istituzionali. Da una parte, le reti e il networking svolgono un
ruolo molto importante in numerosi programmi centrati sulla costruzione, sia a livello nazio-
nale che in quello europeo, di gruppi di pressione e su un’azione di lobbying (vedi sopra); dal-
l'altra, le reti giocano un ruolo fondamentale nell'ampliare la rosa di organizzazioni che svilup-
pano un orientamento al cambiamento e nel sostenerle affinché possano mantenere tale
orientamento nel corso del tempo.
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Il network universitario creato in Australia dalla University of Southern Queensland nell'ambito del progetto
GO-WEST
http://www.usq.edu.au/gowest

Il Women’s Network in Archaeology, creato in Germania
http://www.femarc.de/Netzwerk/text/naafweb1.html 

./.



[18. Pianificazione]

Descrizione

Tutte le organizzazioni hanno bisogno di investire nella pianificazione per mettere in atto
nuove iniziative, nuove politiche e nuovi programmi. In questo senso, pianificare non è pro-
priamente uno strumento specifico a sostegno delle donne nel mondo della scienza. Tuttavia,
l'esperienza mostra come una buona pianificazione (per esempio, identificare strategie e
obiettivi, individuare azioni e mezzi, allocare risorse umane e finanziarie), al di là dei suoi
effetti pratici, rappresenta un cambiamento politico e simbolico essenziale per favorire il pas-
saggio da forme frammentarie, sporadiche, generiche e a breve termine di sostegno alle
donne a un impegno a lungo termine, espressamente mirato al raggiungimento di una vera
uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia.

Campi di applicazione

Le università e le istituzioni di ricerca a volte sviluppano piani generali di azione orientati
all'uguaglianza di genere; molto spesso, i piani di azione sono pensati per affrontare spe-
cifici problemi, come per esempio rendere il clima all'interno delle università più favorevole
alle donne, eliminare gli ostacoli che impediscono alle donne di fare carriera, promuovere la
mobilità delle donne o introdurre nelle organizzazioni accademiche le norme nazionali a dife-
sa delle pari opportunità. Non è raro che i piani di azione siano sviluppati attraverso approc-
ci partecipativi, che coinvolgono i vari attori interessati e i decisori. Alcune reti universitarie
orientate alle politiche di genere utilizzano l’adozione di uno specifico piano di azione come
principale indicatore per valutare l’effettivo impegno delle amministrazioni universitarie a
modificare la condizione della donna nelle loro rispettive istituzioni. Infine, alcuni governi
nazionali hanno messo a punto piani di azione a sostegno delle donne che lavorano in setto-
ri connessi con la ricerca scientifica e tecnologica. La strategia adottata da molti programmi,
almeno nelle fasi iniziali, include tre passaggi fondamentali: identificare i problemi su cui inter-
venire, spesso facendo ricorso a strumenti di ricerca (vedi più avanti); sensibilizzare le donne,
i principali attori coinvolti e gli altri soggetti interessati in merito alla necessità di trovare solu-
zioni; sviluppare un piano di azione o, ancora meglio, spingere gli organi direttivi a promuo-
vere adeguati piani di azione per mettere in atto le soluzioni previste.
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Il Rural Women’s Network promosso in Australia dal New South Wales Department of Primary Industries
http://www.dpi.nsw.gov.au/rwn

Gli incontri di gruppo organizzati in Svizzera nell'ambito del programma Réseau romand de mentoring pour
femmes/RRM
http://www.unifr.ch/f-mentoring/fr/prg/presentation1

Le attività di networking condotte dalla Canadian Association of Women Executives and Entrepreneurs
(CAWEE) - http://www.cawee.net/about.html



[19. Premi e riconoscimenti]

Descrizione

La consegna di premi e di altre forme di risconoscimento (come la menzione in una rivista o
su un sito web) a donne o istituzioni costituisce un modo per accreditarne l'eccellenza in uno
specifico campo. I riconoscimenti sono spesso associati ad altri benefici (quali l’abbonamen-
to a riviste internazionali o l’iscrizione ad associazioni) e/o a premi in denaro.

Campi di applicazione

Quando vengono assegnati a scienziate già affermate, i riconoscimenti sono utilizzati per pro-
muovere una più ampia presenza femminile nella leadership scientifica, potenziando la visi-
bilità sociale di queste donne, sia nell'ambiente accademico, sia in quello dell’impresa priva-
ta (alcuni riconoscimenti sono specificamente indirizzati a scienziate impegnate nel campo
dell'innovazione e dell'industria high-tech). I premi possono anche avere l'obiettivo di promuo-
vere un ambiente di lavoro più equilibrato dal punto di vista di genere, offrendo modelli fem-
minili di successo per giovani donne interessate o già impegnate in carriere scientifiche.
Quando viceversa essi sono assegnati a istituzioni – spesso nel contesto della redazione di
dichiarazioni (vedi sopra) – i riconoscimenti hanno perlopiù lo scopo di innescare trasforma-
zioni istituzionali, attraverso la messa a punto di strategie a sostegno delle donne nel settore
scientifico-tecnologico.
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Il piano di azione per le pari opportunità attuato presso l'Università di Helsinki
http://www.helsinki.fi/henkos/tasa-arvo/TaSu_EN.htm

Il Gender Equality Plan della Academy of Finland 
http://www.aka.fi/en-gb/A/Science-in-society/The-research-career/Equality/Equality-Working-Group/ 

Il piano di azione mirato ad aumentare la presenza femminile in ruoli di alto profilo e a rafforzare la visibili-
tà delle donne, realizzato dalla University of York 
http://www.york.ac.uk/research/athena/chemistry%20gold/appendix%20G%20york.PDF

Il piano di azione per la parità di genere sviluppato presso l'Università Autonoma di Barcellona
http://webs2002.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Documents_PDF/Pla%20d'igualtat%20aprovat%20en%20CG%204-
05-06.pdf

Esempi di pratiche

“Prix Excellencia – Trophée de la Femme Ingenieur High-Tech”, promosso da un ente francese non-profit
(Innovative Europe – Excellencia Awards Committee) 
http://www.innov-europe.eu/in/index.php?option=com_content&task=view&id=18&Itemid=35 

Il premio annuale per scienziate della Natural Resources Canada 
http://www.nrcan-rncan.gc.ca/com/elements/issues/29/science-eng.php 

./.



[20. Raccolta delle pratiche migliori]

Descrizione

L'espressione “pratica migliore” può riferirsi a qualsiasi esperienza che metta in campo tecni-
che, metodi o approcci considerati di particolare interesse ed efficacia nel perseguire uno
specifico risultato e, per questo, meritevole di essere divulgata in contesti istituzionali.

Campi di applicazione

Identificare, condividere, adattare e applicare le pratiche migliori sono attività ricorrenti nei
programmi orientati all'uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia. Le pratiche
migliori possono riferirsi alle tre strategie analizzate in precedenza, vale a dire la creazione di
un ambiente di lavoro accogliente per le donne, la costruzione di una scienza consape-
vole della dimensione di genere e la promozione della leadership femminile. Sono state
rilevate, ad esempio, forme di selezione e di adattamento delle pratiche migliori per attuare
misure volte a limitare l'abbandono della carriera scientifica da parte delle donne, di quelle per
mettere in atto radicali processi di cambiamento a livello istituzionale nelle università o, anco-
ra, di quelle per migliorare l'insegnamento universitario delle discipline scientifiche. Spesso la
diffusione delle migliori pratiche è realizzata attraverso attività di networking (vedi sopra).
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La raccolta delle migliori pratiche nel campo dell'insegnamento scientifico nelle scuole di fisica, realizzata
presso la University of Colorado at Boulder
http://www.colorado.edu/facultyaffairs/leap/activities/activities_02.html 

L'uso delle pratiche migliori realizzato presso la Rice University 
http://cohesion.rice.edu/centersandinst/advance/about.cfm 

./. Esempi di pratiche

I ritratti della “Female expert of the Month” sul sito del programma FemTech, promosso dal Ministero
austriaco dei Trasporti, dell'Innovazione e della Tecnologia 
http://www.femtech.at/index.php?id=118&L=2 

Il Premio “Women in Science” erogato da L’Oréal-UNESCO
http://unesdoc.unesco.org/images/0015/001583/158383e.pdf 

La “Grace Hopper Celebration for Women in Computing”, organizzata dall'Anita Borg Institute for Women
in Technology 
http://gracehopper.org/2009/ 

La celebrazione annuale organizzata dalla University of New Mexico per i risultati ottenuti dalle donne nella
ricerca
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/Retention_Report-Nov08.pdf 



[21. Regolamentazioni]

Descrizione

È abbastanza evidente che uno dei modi più diretti per agire sulla condizione delle donne
nella scienza consiste nel cambiare le regole (in termini di leggi nazionali, regolamenti, con-
tratti e ogni altro tipo di elemento normativo) che governano il funzionamento delle istituzioni
accademiche. I regolamenti spesso sono applicati per mettere nero su bianco un processo di
cambiamento già realizzato attraverso l'uso di altri strumenti (per esempio, nuovi finanzia -
menti, attività di pianificazione o nuove misure istituzionali), ma è più importante in questo
caso focalizzarsi sulle forme di regolamentazione introdotte all'inizio del processo, vale a dire
come uno strumento per attivare il cambiamento e trovare una soluzione diretta a un dato pro-
blema.

Campi di applicazione

L'utilizzo di regole come fattori di attivazione del cambiamento può riguardare qualunque
aspetto della condizione delle donne nella scienza. Esso risulta tuttavia particolarmente effi-
cace per migliorare l'ambiente di lavoro e per sostenere l'accesso delle donne alle posizio-
ni di leadership . Alcuni esempi sono: l'introduzione di nuove regole che pospongano il limi-
te di età per candidarsi a progetti di ricerca post-doc, al fine di salvaguardare le esigenze delle
donne connesse con la maternità; la definizione di nuove regole allo scopo di assicurare una
continuità nella erogazione dei salari alle ricercatrici assunte con contratti a termine, preve-
dendo per loro “contratti-ponte” tra un contratto e l’altro; la creazione di una nuova categoria
di contratti che riconoscano specifici benefici e diritti alle ricercatrici il cui salario è coperto da
fondi temporanei; l'introduzione di nuove procedure di assunzione di personale che favorisca-
no, in determinate condizioni, il genere meno rappresentato; l'introduzione di un sistema
basato sulle quote per garantire equità nella composizione di genere delle commissioni scien-
tifiche.
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L’“Ongoing Contingent-Funded Research Contract”, un tipo di contratto introdotto alla University of Western
Australia per far sì che le donne impiegate nel settore scientifico non abbandonino la carriera, grazie a un
potenziamento dei livelli di garanzia contrattuale per il personale assunto con contratti coperti con fondi di
ricerca a termine
h t t p : / / w w w. h r. u w a . e d u . a u / a g r e e m e n t s / a c a d e m i c / a c a d e m i c _ s t a ff _ a g r e e m e n t / s c h e d u l e s / o n g o i n g _ c o n t i n g e n t _ f u n d e d _ r e s
earch_contract 

L'istituzione di quote presso la Academy of Finland 
http://www.aka.fi/en-gb/A/Science-in-society/The-research-career/Equality/

L'applicazione del sistema delle quote nei settori della ricerca scientifica e tecnologica, introdotto per legge
in Grecia
http://www.ekke.gr/english/index.html# 

L'introduzione di nuove misure a sostegno delle ricercatrici presso lo spagnolo Consejo Superior de
Investigaciones Científicas (CSIC)
http://www.csic.es/mujerCienciaEnlaces.do 



[22. Ricerca e raccolta di dati]

Descrizione

Questa voce include tutti quegli strumenti volti alla produzione e all’organizzazione della
conoscenza, a prescindere dall'approccio e dalla metodologia utilizzati, quali indagini cono-
scitive, raccolta di dati amministrativi, organizzazione di dati statistici, focus group, interviste
informali e così via.

Campi di applicazione

Acquisire conoscenze aggiornate sulle dinamiche sociali, culturali, organizzative e psicologiche
che contribuiscono a determinare la condizione femminile nel campo della ricerca scientifica e
tecnologica è spesso di vitale importanza. Gli strumenti di ricerca sono perciò ampiamente dif-
fusi all'intero dei programmi a sostegno delle donne. In particolare, sono molto comuni le attivi-
tà di ricerca che approfondiscono i rapporti tra genere e scienza, in merito a questioni come: la
condizione delle donne nelle istituzioni di ricerca; l'atteggiamento delle donne verso aree di inte-
resse e ruoli di carattere scientifico e tecnologico; gli stereotipi sulle donne nelle diverse disci-
pline scientifiche; i meccanismi che regolano la divisione dei ruoli nella pratica della ricerca; i fat-
tori di genere che creano disparità nella divisione del lavoro nei settori scientifici e tecnologici
(per esempio, nell'ICT); l'influenza degli aspetti di genere nella scelta dei metodi di insegnamen-
to; i rapporti tra genere e tecnologia; i progetti delle donne e le pratiche individuali e collettive in
relazione all'ICT. Gli strumenti di ricerca sono anche utilizzati per produrre nuove conoscenze
su temi attinenti al rapporto tra genere e leadership, quali: l'azione dei pregiudizi nell'accesso
alle carriere e nei criteri di valutazione; i fattori che influenzano l'assegnazione di risorse istitu-
zionali (finanziamenti, spazi, risorse umane) a donne e uomini in ambiente accademico; i fatto-
ri di ostacolo, oggettivi e soggettivi, che precludono alle donne il pieno accesso agli organi diret-
tivi delle istituzioni universitarie. Inoltre, le attività di ricerca possono essere utilizzate per com-
prendere meglio l'ambiente di lavoro in cui le donne operano, affrontando temi quali: le barrie-
re che impediscono loro la piena integrazione nel mondo della scienza e della tecnologia; i fat-
tori che influenzano il clima all'interno delle università e dei dipartimenti; l'influenza e gli eff e t t i
del linguaggio sessista utilizzato dalle amministrazioni accademiche.
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La ricerca via web sul clima nell'ambiente di lavoro condotta dal Women in Science and Engineering
Leadership Institute (WISELI) presso la University of Wisconsin at Madison 
http://wiseli.engr.wisc.edu/initiatives/climate/workshops_deptchairs.html#Wkshp 

Le interviste condotte in tutto l'ateneo presso la University of Michigan 
http://sitemaker.umich.edu/advance/climate_assessments 

Il progetto di ricerca sui fattori istituzionali e sociali responsabili della bassa rappresentatività delle donne
nelle discipline scientifico-tecnologiche, attivato presso la Canadian University of Guelph 
http://www.nserc-crsng.gc.ca/Professors-Professeurs/CFS-PCP/CWSE-CFSG_eng.asp 

./. 



[23. Riunioni]

Descrizione

La parola “riunione” può essere applicata a un'ampia gamma di situazioni in cui le persone si
incontrano. In questo caso, il termine è specificamente utilizzato per indicare gli incontri in cui
le/i partecipanti sono invitate/i a discutere su specifici argomenti e a scambiarsi opinioni ed
esperienze. Per questo motivo, non sono qui considerate le riunioni di lavoro in cui si pren-
dono decisioni, si delineano azioni concrete e provvedimenti o si valutano programmi. Questi
tipi di riunioni sono inserite invece sotto altre voci, quali i comitati, le consultazioni, le misure
istituzionali, le misure organizzative e la raccolta delle pratiche migliori (tutti strumenti di azio-
ne che implicano l'organizzazione di incontri).

Campi di applicazione

L'organizzazione di incontri è, com'è noto, una pratica quotidiana nel caso dei programmi
orientati a sostenere le donne nella ricerca scientifica e tecnologica. Per quanto riguarda quel-
li che perseguono una più equa presenza di genere nell'ambiente di lavoro, gli incontri pos-
sono avere diversi obiettivi, tra cui: raccogliere dati e opinioni sulle condizioni di lavoro delle
donne nell'ambiente accademico e sui fattori critici che generano un clima per loro sfavore-
vole; aumentare nelle donne la consapevolezza dei fattori che le ostacolano all'interno delle
istituzioni accademiche; svolgere un’azione di sensibilizzazione su questi stessi temi diretta
ai responsabili dei dipartimenti universitari; promuovere il dibattito sulle molestie sessuali
all'interno del mondo accademico. Usare gli incontri come strumento di azione è una proce-
dura utilizzata anche in diversi programmi volti a sostenere le carriere delle donne. Anche
in questo caso, gli scopi perseguiti possono essere molteplici: discutere i processi che rego-
lano, negli atenei, le promozioni e il passaggio di ruolo; promuovere lo scambio di idee sulle
dinamiche che regolano le carriere scientifiche delle donne, convocando le donne pienamen-
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Il progetto di ricerca sull'uso del linguaggio – analizzato da una prospettiva di genere – nelle amministra-
zioni accademiche, condotto dal Centro Interdisciplinare di Ricerche e Studi delle Donne (CIRSDe) presso
l'Università di Torino
http://www.cirsde.unito.it/ATTIVITA--CIRSDe/ARCHIVIO/default.aspx 

La raccolta di dati sulla condizione delle donne all'interno dell'università, condotta presso la University of
Chicago 
http://www.uicwisest.org/

La raccolta di dati per monitorare il livello di partecipazione delle donne nel campo della ricerca scientifica
e tecnologica, condotta dal Queensland Government Office for Women 
http://www.women.qld.gov.au/work-and-life/smart-state-strategy/documents/set-action-plan.pdf 

Lo studio sulla parità professionale tra donne e uomini condotto dalla francese Ecole des Hautes Etudes
en Sciences Sociales (EHESS) 
http://www.ehess.fr/fileadmin/Egalite_pro_hf/rapport_egalite_professionnelle.pdf 

La ricerca condotta dall'associazione spagnola Donastech sulla presenza femminile nel settore dell'ICT
http://www.donestech.net/ca/recerca_icd 



te inserite nella carriera accademica e altre scienziate di successo; dibattere le politiche orga-
nizzative per la promozione delle candidature femminili a posizioni accademiche di alto livel-
lo, con il coinvolgimento diretto delle amministrazioni universitarie; innalzare la soglia di con-
sapevolezza delle donne rispetto all'importanza della comunicazione scientifica. Gli incontri
possono infine essere organizzati per discutere del carattere sessista della scienza, come
nel caso di quelli tesi a spingere le ricercatrici a esaminare gli aspetti culturali di stampo ses-
sista presenti nel loro ambiente di lavoro o ad incrementare il grado di conoscenza delle stu-
dentesse sui meccanismi che regolano i rapporti tra genere e tecnologia.

[24. Servizi a richiesta]

Descrizione

Sotto questa voce, sono inclusi tutti quei servizi pensati per essere attivati in base alla richie-
sta dell'utenza. Il carattere peculiare di questo tipo di servizi è di essere personalizzati, fatto
che richiede l’adozione di personale qualificato in grado di adattare l'offerta alle specifiche esi-
genze dell'utenza.

Campi di applicazione

Creare servizi a richiesta a sostegno delle donne è uno dei possibili strumenti per rendere
l'ambiente di lavoro più accogliente per le donne. Tra questi servizi, vale la pena richiama-
re: i servizi di assistenza alle ricercatrici che affrontano problemi nel loro ambiente di lavoro;
il sostegno informale a giovani ricercatrici al fine di facilitarne l'integrazione in nuovi contesti
lavorativi; i servizi volti a incoraggiare le donne a sviluppare un proprio piano di carriera di
lungo periodo; quelli indirizzati a coloro che hanno specifiche esigenze o aspirazioni (assi-
stenza ai propri familiari, l’adozione di un bambino, ecc.). I servizi a richiesta sono anche un
modo per aiutare le donne nell'avanzamento professionale. Si annoverano, in quest'ambi-
to, servizi quali: il sostegno personalizzato a donne che abbiano intenzione di richiedere
borse di studio e fondi di ricerca; la consulenza a ricercatrici per incrementare le loro possibi-
lità di accesso a ruoli professionali di alto livello; l’aiuto e il sostegno alle donne che intenda-
no candidarsi a organi direttivi.
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Gli incontri con la dirigenza delle università e dei dipartimenti sugli effetti negativi degli stereotipi di genere
nella vita universitaria, organizzati presso la Rice University 
http://cohesion.rice.edu/centersandinst/advance/emplibrary/ACF368F.doc 

L'incontro settimanale informale con le più alte cariche direttive d'ateneo per discutere temi di genere, orga-
nizzato presso la New Mexico State University 
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/Retention_Report-Nov08.pdf 

I seminari, della durata di un giorno, organizzati dall'Università Autonoma di Barcellona nell'ambito di un più
vasto programma dedicato alla rimozione degli ostacoli che impediscono alle donne la piena realizzazione
della carriera accademica
http:// selene.uab.es/observatori-igualtat/Angles/Action_plan_2008_2012.pdf 



[25. Servizi di cura all’infanzia]

Descrizione

Ci si riferisce qui ai servizi di assistenza all'infanzia creati dall’istituzione di ricerca in cui le
donne lavorano o studiano, sostenuti finanziariametne dalla stessa organizzazione e situati
all'interno o vicino alla sede di quest’ultima (per esempio, nel campus universitario).

Campi di applicazione

I servizi di assistenza all'infanzia sono uno degli strumenti cruciali per rendere l'ambiente di
lavoro più accogliente per le donne. La creazione di strutture di questo tipo all'interno di isti-
tuzioni di ricerca e delle università non è un evento raro. Spesso, sono anche predisposti
appositi spazi attrezzati e servizi per le madri che allattano.
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L’help-desk espressamente dedicato a studentesse, ricercatrici e docenti che abbiano subito o subiscano
vessazioni o altre forme di discriminazione, organizzato a Milano presso tre università pubbliche e un'orga-
nizzazione non-profit 
http://www.universidonna.org/du/index.php?option=com_content&task=blogsection&id=7&Itemid=35 

L'ufficio creato presso la University of Wisconsin at Madison con lo scopo di assistere le donne che affron-
tano problemi connessi con l'equilibrio vita-lavoro (cura della prole, servizi per le madri che allattano, risor-
se familiari, sostegno parentale, esigenze educative)
http://www.occfr.wisc.edu 

L'assistenza fornita dalla National Foundation for Australian Women (NFAW) attraverso il programma
Women on Boards, con lo scopo di stilare un curriculum efficace e mettere in atto strategie volte ad acce-
dere a organi direttivi nel mondo dell'impresa privata
http://www.womenonboards.org.au/professional-development/index.htm 

I servizi personalizzati per accedere a organi direttivi forniti alle donne dall’associazione industriale austra-
lian Women in Technology (WiT) 
http://www.wit.org.au/default.asp?PageID=10&n=Board+Readiness28TM29 

I servizi offerti dal Sexual Harassment and Mobbing Counselling Office presso l'Università di Vienna 
http://personalwesen.univie.ac.at/gender-equality/counselling-office-sexual-harassment-and-
mobbing/?L=2

Esempi di pratiche

I servizi all'infanzia e le strutture per le madri che allattano creati presso il Georgia Institute of Technology 
http://advance.gatech.edu 

I centri per l'infanzia, accreditati dai locali servizi sociali, aperti all'interno del campus della University of
Illinois at Chicago 
http://www.uic.edu/orgs/wisest/index.htm 



[26. Servizi informativi]

Descrizione

I servizi informativi sono talvolta utilizzati nell'ambito di programmi volti alla promozione delle
donne nel settore scientifico-tecnologico. Tali servizi (con spazi e personale dedicato) forni-
scono informazioni su specifiche tematiche, cercano di dare risposte alle domande dell'uten-
za e, in alcuni casi, erogano anche prestazioni di assistenza diretta.

Campi di applicazione

I servizi informativi sono spesso legati al bisogno di migliorare l'ambiente di lavoro per le
donne. La maggior parte di essi è collegata ad altri servizi; per esempio, in alcune università i
servizi di informazione si collegano a servizi di cura all'infanzia (vedi sopra). In alcuni casi, sono
stati concepiti sul modello di one-stop shop, coordinando l'accesso delle donne a tutti i servizi e
le opportunità disponibili (come servizi alla famiglia, servizi di sostegno parentale, servizi edu-
cativi, ecc.). A volte, questa funzione è svolta da specifici siti web dedicati (vedi più avanti).

[27. Siti web]

Descrizione

Questa voce si riferisce a qualunque tipo di sito, pagina web, portale o piattaforma gestita da
istituzioni, programmi o qualsiasi altro soggetto allo scopo di promuovere le pari opportunità
nel mondo della scienza e della tecnologia.

Campi di applicazione

I siti web sono uno strumento sempre più potente nel campo della promozione delle temati-
che di genere nella ricerca scientifica e tecnologica. Quasi tutti i programmi dedicati all'argo-
mento hanno il proprio sito web. L'uso di uno spazio virtuale per migliorare l'ambiente di
lavoro è ampiamente diffuso. A questo proposito, gli esempi riguardano l'uso del web come
mezzo per promuovere la comunicazione sui temi di genere, per lanciare informazioni e cam-
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Il sito web di informazioni sul tema vita-lavoro creato presso la Kansas State University
http://www.k-state.edu/worklife/ 

L'ufficio creato presso la University of Wisconsin at Madison con lo scopo di informare le donne sui servizi
disponibili, quali strutture per l'assistenza all'infanzia e agli anziani e programmi di sostegno parentale
http://www.occfr.wisc.edu 



pagne, per fornire alle donne informazioni bene organizzate e facilmente accessibili sulle
risorse disponibili a sostegno dell'equilibrio vita-lavoro, per tenere informate le donne sulla
legislazione in tema di pari opportunità, per permettere alle giovani ricercatrici di accedere
facilmente a informazioni sulle opportunità di finanziamento e di formazione. Spesso i siti web
sono anche utilizzati per sostenere le donne che aspirano a posizioni di alto livello, in par-
ticolare fornendo loro informazione sui posti vacanti e in generale sulle opportunità di avan-
zamento professionale. Infine, i siti web sono impiegati per promuovere il dibattito scientifico
sul tema della natura sessista della scienza, dal momento che permettono un facile acces-
so alla letteratura e ai risultati delle ricerche condotte sul tema.

[28. Spazi di discussione nel web]

Descrizione

Questo strumento include tutti quei luoghi virtuali che permettano la realizzazione di dibattiti,
discussioni e scambio di opinioni in sincrono e in asincrono (attraverso, per esempio, chat
rooms, gruppi di discussione, newsgroups e conferenze online).

Campi di applicazione

Gli spazi di discussione nel web sono ampiamente utilizzati insieme alle attività di networking
(vedi sopra). In effetti, molti network si sviluppano proprio attraverso questo genere di stru-
menti. Gli spazi di discussione virtuale possono essere utilizzati per perseguire diversi obiet-
tivi, come, per esempio, la sensibilizzazione sul tema della scarsa adeguatezza dell'ambien-
te di lavoro per le donne, attraverso il coinvolgimento di esponenti degli organi direttivi acca-
demici in dibattiti pubblici con il personale dell'università su temi relativi alla condizione fem-
minile, attraverso la raccolta di informazioni sulle difficoltà che le donne devono affrontare
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Quasi tutti i programmi creano un proprio sito web. Inoltre, alcuni programmi hanno prodotto particolari tipo -
logie di siti web, come ad esempio:

Il motore di ricerca web sviluppato dall'associazione femminista italiana Orlando, che tiene in considerazio-
ne i punti di vista, le domande e i linguaggi delle donne, anche attraverso la compilazione di un thesaurus
e la creazione di un software sensibile alla dimensione di genere
http://www.women.it/cms/ 

La pagina web contenente strumenti e risorse sensibili alla dimensione di genere, pensati per le donne che
si occupano del settore dell'ICT, creata dall'associazione spagnola Donestech 
http://www.donestech.net/ 

Il sito web creato dalla Czech Academy of Sciences che fornisce informazioni sulle opportunità di studio e
di carriera, sui finanziamenti e sulle borse di studio disponibili, oltre che collegamenti diretti ad altri siti web
contenenti a loro volta informazioni sulla letteratura specializzata
http://www.zenyaveda.cz/html/index.php?&lng=13 

L’Euraxess Portal, promosso dalla Commissione Europea per sostenere la mobilità delle ricercatrici in tutta
Europa
http://ec.europa.eu/euraxess/index_en.cfm?l1=0&l2=2 



quotidianamente nella vita lavorativa o attraverso il sostegno a programmi di mentoring,
coaching e formazione.

[29. Strumenti di monitoraggio e valutazione]

Descrizione

All’interno di questa voce, si considera ogni azione volta a fornire informazioni sullo stato di
un determinato programma, di una politica o di un processo. Il monitoraggio è caratterizzato
dalla continuità dell'azione di analisi nell'arco di un periodo di tempo dato, mentre la valuta-
zione rappresenta un'azione di natura discreta, condotta cioè una o più volte, di solito in fasi
prestabilite dello sviluppo del progetto, della politica o del processo.

Campi di applicazione

Il monitoraggio e gli strumenti di valutazione sono spesso utilizzati per promuovere le donne
nella ricerca scientifica e tecnologica. Essi sono largamente impiegati per sostenere l'acces-
so delle donne a ruoli di leadership. Inoltre, vengono massicciamente utilizzati nell'ambito
di politiche e misure volte a favorire l'avanzamento di carriera delle donne in istituzioni di ricer-
ca o nelle università. Gli esercizi di valutazione sono spesso condotti per obiettivi più ristret-
ti, come la revisione critica degli strumenti di comunicazione istituzionale, al fine di assicura-
re pari opportunità a donne e uomini nel raggiungere una visibilità scientifica. La valutazione
e il monitoraggio sono attività promosse anche per migliorare l'ambiente di lavoro (per
esempio per analizzare il divario salariale tra donne e uomini e il clima in cui le donne vivono
all’interno dei dipartimenti universitari) e per favorire una scienza più consapevole della
dimensione di genere (per esempio, per valutare il grado dell'integrazione degli studi di
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Esempi di pratiche

La Association for Women in Science (AWIS), che organizza forum di discussione virtuali e dibattiti sui prin-
cipali social network (Facebook, Linkedin, MySciNet) 
www.awis.org 

Il programma A D VA N C E - I T finanziato dalla National Science Foundation, che ha creato una mailing list che per-
mette a tutti i membri del gruppo di scambiarsi opinioni sulle pratiche migliori in tema di uguaglianza di genere
o di condividere siti, programmi, oltre che di discutere sui vari aspetti del rapporto tra donne e scienza
www.portal.advance.vt.edu 

Il tedesco Center of Excellence Women and Science (CEWS), che fornisce una piattaforma di comunica-
zione (Encouwosci) per la discussione e lo scambio 
http://www.cews.org/encouwomsci/ 

Il programma Women in Science, Engineering and Technology programme (WiSET), condotto presso la
University of Manchester, che ha creato il WiSET Forum, il quale offre la possibilità inviare messaggi, di
porre domande e di chattare online
http://epsforum.web.its.manchester.ac.uk/ 

L'Anita Borg Institute, che mette in contatto i propri membri attraverso il web (Twitter, Linkedin, Facebook e
YouTube) e un blog
http://anitaborg.org/community/connect/ 



genere nelle discipline tecnico-scientifiche o l'inserimento della dimensione di genere nei pro-
getti di ricerca). Gli strumenti utilizzati comprendono la raccolta di dati, la realizzazione di
incontri a scopo valutativo, l’utilizzazione di check-list, l’applicazione di strumenti di misura-
zione o di indicatori standardizzati.

[30. Strumenti espressivi e artistici]

Descrizione

Sotto questa voce, sono raggruppati tutti gli strumenti di informazione e divulgazione di natura
prevalentemente artistica ed espressiva, quali documentari, video, mostre o spettacoli teatrali.

Campi di applicazione

L'uso di questo genere di strumenti è abbastanza raro. Tuttavia si annoverano alcuni esem-
pi, quali: prodotti audiovisuali su donne che hanno avuto successo nel campo della scienza,
dell'innovazione e dell'imprenditoria privata, allo scopo di mostrare la natura stereotipata delle
idee che solitamente circolano sul rapporto tra donne, scienza e tecnologia; video e docu-
mentari di divulgazione sulle pratiche migliori per attivare cambiamenti istituzionali negli enti
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Esempi di pratiche

Esempi di utilizzo di monitoraggio e strumenti di valutazione

Gli approcci di monitoraggio partecipativo per individuare cambiamenti positivi e negativi nella composizio-
ne del personale, adottati presso il Georgia Institute of Technology 
http://www.advance.gatech.edu/archive/promotion.html 

La revisione dei siti web istituzionali (al livello, sia d'ateneo, che di dipartimento) per assicurare un adegua-
to riconoscimento della diversità di genere, realizzata presso la Kansas State University 
http://www.k-state.edu/advance/Initiatives/initiatives.html 

Le valutazioni critiche sul clima e l'ambiente di lavoro nei dipartimenti scientifici delle università, condotte
da personale esterno e promosse dalla Canadian Association of Physicists 
http://www.cap.ca/ 

I meccanismi di monitoraggio su scala europea dei processi di avanzamento di carriera, sviluppati dalla
European Platform for Women in Science (EPWS) 
http://www.epws.org 

Esempi di pratiche di auto-valutazione nell'ambito dei programmi che promuovono l'uguaglianza di genere

Il rapporto conclusivo del Women in Science and Engineering Leadership Institute (WISELI), presso la
University of Wisconsin 
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_IT_2007FINAL.pdf 

Il Gold Progress Record Form approntato dal Dipartimento di Chimica della University of York nell'ambito
del programma British Athena Swann
http://www.york.ac.uk/research/athena/chemistry%20gold/appendix%20G%20york.PDF 

Il kit di valutazione ideato nell'ambito del programma americano ADVANCE-IT
http://www.advance.nmsu.edu/Documents/PDF/toolkit2.pdf 



di ricerca; rappresentazioni teatrali realizzati allo scopo di rappresentare gli ostacoli con i quali
le donne devono quotidianamente confrontarsi nella loro vita professionale.

[31. Strumenti per la comunicazione pubblica]

Descrizione

Questa voce include tutti gli strumenti che abbiano, quale obiettivo, quello di pubblicizzare pro-
grammi, iniziative ed eventi e a divulgare informazioni al pubblico, quali, ad esempio, opuscoli,
n e w s l e t t e r, bollettini, volantini e dépliant, siano essi in formato cartaceo o in quello elettronico.

Campi di applicazione

Gli strumenti di divulgazione e di pubblicizzazione possono essere utilizzati in qualunque tipo
di programma a sostegno della promozione delle donne nella scienza. Tali strumenti posso-
no essere usati come mezzi di sensibilizzazione per promuovere cambiamenti all'interno del-
l'ambiente di lavoro (per esempio, per diffondere dati e informazioni sui fattori che penaliz-
zano le donne nelle organizzazioni di appartenenza), nonché a sostegno dell’accesso delle
donne a posizioni di leadership (per esempio, per divulgare informazioni sulle opportunità
di carriera e sulle risorse disponibili in termini di borse di studio, corsi e progetti di ricerca).
Talvolta strumenti di questo tipo vengono applicati nell'ambito di iniziative volte a sensibilizza-
re l'opinione pubblica sulla natura sessista della scienza . Gli strumenti di divulgazione e di
pubblicizzazione giocano un ruolo importante anche nella raccolta di fondi.
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Esempi di pratiche

Le rappresentazioni teatrali interattive messe in scena per promuovere il dibattito sulla discriminazione di
genere e sui comportamenti sessisti presso la University of Michigan 
http://sitemaker.umich.edu/advance/stride 

Le interviste audio-video (ciascuna della durati di 12-30 minuti, con estratti da 5-20 secondi) a donne che
lavorano nel campo dell'ICT, condotte dall'associazione spagnola Donestech 
http://www.donestech.net/ca/audiovisual 

Esempi di pratiche

La newsletter mensile a diffusione digitale dell'Istituto di Sociologia dell'Accademia Ceca delle Scienze, che
fornisce informazioni da una prospettiva di genere sulle varie attività e opportunità in campo scientifico (con-
ferenze, borse di studio, sovvenzioni).
http://www.cec-wys.org/html/index.php?s1=1&s2=3&s3=10&lng=13

La pubblicazione di informazioni sui successi ottenuti dalle donne nel campo della ricerca nella rivista cura-
ta dalla University of York 
http://www.york.ac.uk/research/athena/chemistry%20gold/appendix%20G%20york.PDF 

Il dépliant messo a punto dalla University of Wisconsin at Madison sugli effetti dei pregiudizi inconsci nei
processi di selezione del personale
http://wiseli.engr.wisc.edu/docs/AnnReport_WISELI_2004.pdf





Modelli di azione

Programmi che funzionano

Parte E
Capitolo XIII





Nei capitoli precedenti, le linee guida si sono concentrate principalmente sui contenuti dei pro-
grammi condotti a sostegno delle donne nella scienza e nella tecnologia, identificando stra-
tegie, raccomandazioni, linee di azione e strumenti.

Tuttavia, oltre a questi aspetti di contenuto (e in parte collegata a questi stessi aspetti), si
pone come altrettanto rilevante anche la questione della qualità dei programmi. Di fatto,
anche il più brillante e originale dei programmi, se mal progettato e gestito, è destinato a fal-
lire o quantomeno a produrre un impatto di gran lunga inferiore alle aspettative.

Com'è noto, la qualità è un concetto ampiamente applicato nell’ambito delle pratiche mana-
geriali e nel corso degli anni sono stati sviluppati, sia in ambito industriale, sia nel settore dei
servizi, molteplici metodi per misurarla, prendendo in esame i diversi aspetti della vita orga-
nizzativa. Nel caso dei programmi di genere, tuttavia, un uso non selettivo di tali metodologie
sembra essere inutile, se non addirittura pericoloso, dal momento che non sempre tali meto-
di si adattano alle caratteristiche (quali la durata, gli obiettivi e i contenuti) di questi program-
mi.

Nondimeno, mantenere il controllo sulla qualità del programma è cruciale. Non è un caso che
molti programmi orientati alle donne tendano a definire propri criteri di valutazione della qua-
lità, ritagliati sulle proprie esigenze, in parte costruiti su criteri applicati altrove e opportuna-
mente adattati e, in parte, sviluppati dalle promotrici e dai promotori del programma stesso.

In questa parte del manuale si intende affrontare il tema al fine di comprendere meglio come
costruire programmi che funzionino. Le raccomandazioni e le linee di azione fornite nelle
sezioni precedenti, in effetti, non sono state pensate a tavolino, bensì sono tratte dall’analisi
di esperienze pratiche che hanno avuto successo.

In questo capitolo, non si vuole trattare il tema della qualità dei programmi in termini genera-
li, né si pretende di essere esaustivi. Se si hanno esigenze di questo tipo, è disponibile una
vasta letteratura sulla gestione della qualità nei progetti, alla quale si rimanda.

Piuttosto, si intende focalizzare l’attenzione solo ai temi che specificamente si collegano alla
qualità di quei programmi volti a migliorare la condizione, la visibilità e l'importanza delle
donne nella scienza e nella tecnologia, i quali presentano esigenze, dinamiche e punti di
debolezza che sono loro peculiari.

A questo fine, si è cercato di identificare un insieme di modelli di azione ricorrenti.
Naturalmente, tali modelli non sono in grado di offrire un approccio “sistematico” ai temi lega-
ti alla qualità. Essi, tuttavia, danno una panoramica sui principali problemi da affrontare nella
gestione di programmi di questo tipo e sui possibili approcci utilizzati per dare loro una solu-
zione.

Operativamente, i modelli di azione sono stati raggruppati nei quattro criteri di valutazione
della qualità tradizionalmente utilizzati in ambito gestionale, vale a dire:

– la pertinenza;

– l’efficacia;

– l’efficienza;

– la sostenibilità.

Per ognuno dei modelli di azione, viene fornita una breve descrizione.
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[1. Pertinenza]
La pertinenza si riferisce alla potenziale capacità di un programma di trovare una soluzione
efficace ai problemi che ci si è prefissati di risolvere. In questo senso, la pertinenza può esse-
re vista come una relazione tra gli obiettivi perseguiti e i problemi affrontati.

Sono diverse le ragioni per cui un programma potrebbe non essere (pienamente) pertinente
quali, per esempio: gli obiettivi perseguiti non sono pertinenti rispetti ai problemi; oppure lo
sono, ma le soluzioni prospettate non sono applicabili (per esempio, per motivi legali, cul-
turali o istituzionali); o ancora, gli obiettivi perseguiti sono pertinenti e le soluzioni sono appli-
cabili, ma entrambi sono limitati quanto all’ambito di intervento o alle dimensioni, rispet-
to alla scala e alle caratteristiche dei problemi da affrontare. 

Nonostante la pertinenza abbia spesso a che fare con il modo in cui un programma è proget-
tato (al punto che potrebbe essere valutata ancora prima che il programma si avvii), l'espe-
rienza dimostra che la pertinenza può incrementarsi o diminuire durante tutto l'arco della vita
di un programma. Ciò dipende dal fatto che raramente i programmi sono progettati una volta
per tutte; più spesso, essi sono soggetti a modifiche che, nel bene o nel male, ne alterano
profondamente la struttura originaria e gli obiettivi iniziali.

Dall'esame delle soluzioni e degli orientamenti adottati dai programmi per rimanere coerenti
con i propri obiettivi e per aumentare la propria pertinenza, sono stati delineati 9 modelli di
azione. Per ciascuno di essi è fornita una breve descrizione.

Un modello di azione molto diffuso legato al criterio della pertinenza è quello di sostenere i
programmi con azioni rivolte a produrre conoscenze sulla situazione in cui il programma si
prefigge di agire e sui bisogni a cui intende rispondere. Questo orientamento generale, nella
pratica è attuato facendo ricorso a diversi strumenti e metodologie di ricerca, come indagini,
gruppi di discussione, raccolta di dati statistici, consultazioni e interviste informali. Di solito,
queste attività vengono condotte nelle prime fasi del programma e i risultati che ne derivano
vengono poi utilizzati per delinearne gli obiettivi e le attività. Tuttavia, al fine di mantenere un
livello adeguato di pertinenza per tutta la loro durata, molti programmi realizzano ampie rico-
gnizioni periodiche della situazione.

Un altro modello di azione volto a incrementare la pertinenza dei programmi consiste nell'a-
dottare approcci partecipativi, soprattutto nella fase di progettazione. Questo permette alle
beneficiarie, ai partner e ai responsabili del programma di esprimere orientamenti, opinioni,
punti di vista ed esigenze. L'idea che sta alla base di questo tipo di approccio è che incenti-
vare la partecipazione e promuovere un confronto critico e aperto aiuti il programma ad esse-
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# 1. CONOSCENZA – Produrre conoscenze in merito al
problema

# 2. PARTECIPAZIONE – Usare approcci partecipativi nella
pianificazione dei programmi



re maggiormente ancorato alla realtà. Diversi strumenti vengono applicati a questo scopo, tra
cui incontri, eventi sociali e consultazioni informali.

Sulla base delle esperienze analizzate, la pertinenza di un programma tende ad aumentare
quando le tematiche di genere sono messe in relazione alla più ampia questione della gestio-
ne e della promozione della diversità. Legare la dimensione di genere ad altri temi, come
quello della diversità etnica o della diversità generazionale, consente di ampliare il numero e
i tipi di soggetti coinvolti, permette di coordinare azioni diverse con obiettivi simili all'interno di
un unico quadro di riferimento e riduce le resistenze che spesso emergono nei confronti di
programmi specificamente indirizzati a determinati gruppi. Tuttavia, va anche sottolineata la
necessità di preservare la specificità di genere (se non altro perché i programmi dedicati alla
condizione delle donne non riguardano certo una minoranza, bensì un'ampia maggioranza
della popolazione), così come quella di evitare che alcuni temi prendano il sopravvento su
altri.

Un modo per aumentare la pertinenza del programma è evitare di partire da zero, capitaliz-
zando le esperienze realizzate in passato dalla stessa organizzazione. In effetti, questo
aspetto è stato sottolineato da molte delle promotrici o dei promotori di programmi orientate
alle donne, le quali hanno messo in evidenza come l’esistenza di una tradizione, all’interno
dell’organizzazione, nel campo della realizzazione di politiche e programmi di genere rappre-
senti un importante fattore di facilitazione. Laddove una simile tradizione non esista, i pro-
grammi possono comunque valorizzare l'esperienza maturata in altre università e centri di
ricerca. Inoltre, questo modello di azione incoraggia le promotrici e i promotori dei program-
mi a riconoscere la loro stessa esperienza come parte di una storia di azioni e di impegno nel
campo dell’uguaglianza di genere nella ricerca scientifica e tecnologica e a cogliersi come
parte di una comunità transnazionale. Raccogliere, adattare e trasferire le pratiche migliori è
certamente uno dei modi più comuni attraverso cui si realizza questo modello di azione.

Al di là di ogni altro possibile utilizzo, il capitale sociale (ovvero la rete di contatti sociali in cui
ciascuna/o è coinvolta/o) può essere un potente strumento per aumentare la pertinenza del
programma. Prendersi cura delle reti formali e informali dell'organizzazione (soprattutto quel-
le tra donne) coinvolte nel programma permette un costante accesso a informazioni e a dati
e consente di ottenere feedback dall'esterno, tutti aspetti necessari per mantenere una sinto-
nia con l'ambiente circostante. Allo stesso modo, l’essere inseriti in reti nazionali o internazio-
nali aiuta il programma a mantenersi aggiornato rispetto a nuovi orientamenti, approcci e stru-
menti di intervento.
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# 3. DIVERSITÀ – Inquadrare le tematiche di genere nel più
ampio contesto della diversità

# 4. LEZIONI APPRESE – Capitalizzare le esperienze locali
realizzate in passato e quelle condotte da altri

# 5. CAPITALE SOCIALE – Utilizzare e ampliare il capitale
sociale del programma



Esiste anche una dimensione istituzionale della pertinenza che è necessario considerare. Un
programma che non riesca a coinvolgere la leadership della propria organizzazione o che non
persegua questo obiettivo corre il rischio di non essere affatto pertinente. Ecco perché gran
parte delle promotrici e dei promotori dei programmi dedicano molti sforzi per ricercare un
effettivo coinvolgimento dei leader e dei manager dell’organizzazione. Gli strumenti e le stra-
tegie per ottenere questo risultato possono variare, a seconda del contesto istituzionale, delle
tradizioni nazionali e delle precedenti esperienze locali (cfr. capitolo XII).

La pertinenza istituzionale dipende molto anche dalla capacità di collegare gli obiettivi, i piani
e le azioni del programma alla struttura e alla cultura dell’organizzazione di riferimento.
Questo modello di azione può essere identificato in molti programmi. Per esempio, il program-
ma condotto in una facoltà di ingegneria utilizza linguaggi e strumenti compatibili con la cul-
tura dominante nel settore ingegneristico e con la mentalità degli ingegneri (per esempio, uti-
lizzando chek-list per inserire la dimensione di genere nell'ideazione di un progetto). Un altro
programma condotto in una università dove le facoltà godono di un alto grado di autonomia
ha assunto una struttura altamente decentrata proprio per potersi adattare a questo contesto
organizzativo fortemente decentralizzato. In un altro caso, nell’ambito di un programma si è
adottata una strategia incentrata sulla costituzione di una nuova istituzione di ricerca sugli
studi di genere, dando in tal modo al programma il carattere di iniziativa di ricerca, in modo
che potesse godere di un elevato riconoscimento all’interno dell’ambiente accademico in cui
esso doveva realizzarsi. Non prendendo in considerazione il contesto organizzativo, il pro-
gramma rischia di restare un “corpo estraneo” all'interno dell'istituzione o, quanto meno, di
essere percepito come tale.

L'esperienza dei programmi analizzati suggerisce che la pertinenza tende a diminuire quan-
do il target dei beneficiari a cui ci si rivolge è troppo ristretto (per esempio, includendo le
scienziate ed escludendo le donne che appartengono al personale amministrativo, oppure
includendo le ricercatrici ed escludendo le studentesse) o quando i progetti si focalizzano su
un tema troppo specifico (per esempio, sul solo tema dell'equilibrio vita-lavoro o solo su quel-
lo dell’avanzamento nelle carriere), in quanto si tratta di temi profondamente connessi l’uno
con l’altro. Il modello di azione che emerge da molti programmi è pertanto quello di mantene-
re un approccio mentale il più aperto possibile sulle molteplici tematiche legate alla questio-
ne di genere, anche quando, per ragioni pratiche, è possibile affrontare solo alcune di esse.
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# 7. CULTURA E STRUTTURA DELL’ORGANIZZAZIONE –
Allineare il programma alla cultura e alla struttura
dell’organizzazione

# 8. AMBITO E TARGET – Mantenere un approccio unitario
nel rivolgersi a un ampio target 

# 6. LEADERSHIP DELL’ORGANIZZAZIONE – Portare i
leader dell’organizzazione dalla propria parte



L'esperienza dei programmi mostra che, in molti contesti organizzativi, la discriminazione
delle donne non è pienamente percepita, ma anzi, in taluni casi, essa è apertamente negata,
sia dalle donne che dagli uomini. In queste condizioni, le azioni volte alla promozione della
uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia vengono con ogni probabilità percepi-
te come del tutto irrilevanti o, peggio, puramente ideologiche. Per scongiurare questo rischio,
alcuni programmi promuovono ampie iniziative di sensibilizzazione, nell’intento di creare una
“domanda” di uguaglianza di genere. Agendo diversamente, è molto probabile che il grado di
pertinenza del programma rimanga estremamente basso.

[2. Efficacia]
Il termine efficacia di solito si riferisce alla capacità dei manager di riuscire a conseguire gli
obiettivi prefissati. In questo senso, l'efficacia può essere definita come la relazione tra gli
obiettivi e i risultati.

In un senso più ampio, l'efficacia è intesa come la capacità di “fare la cosa giusta” e di pre-
venire i fallimenti. Com'è ovvio, non ci sono ricette per evitare il fallimento, né esistono modi,
al momento di prendere una decisione, per distinguere con certezza ciò che è giusto da ciò
che è sbagliato. Tuttavia, ciò che sembra rilevante in questo caso è mantenere un qualche
controllo sul programma, almeno nell’intento di ridurre il rischio di fallimento, imboccando “la
strada giusta”.

Per quanto riguarda l'efficacia, sono stati identificati 8 modelli di azione, spesso adottati dai
programmi a sostegno della parità di genere nella scienza e nella tecnologia.

Le capacità dello staff di realizzare il programma è ovviamente il requisito principale per ren-
derlo efficace. È per questo motivo che i coordinatori di programmi danno normalmente un
grande rilievo al processo di selezione dello staff. Secondo le promotrici e i promotori dei pro-
grammi analizzati, lo staff dovrebbe essere composto da persone motivate e attive (mostran-
do peraltro un coinvolgimento personale verso le tematiche di genere), con profili culturali e
disciplinari diversificati (inclusi gli uomini) e possibilmente con una esperienza nella gestione
di programmi volti all'uguaglianza di genere. Inoltre, lo staff centrale dovrebbe essere compo-
sto da pochi individui, al fine di rendere il processo decisionale più semplice e rapido. Questi
passaggi riducono il rischio di realizzare progetti organizzati in modo burocratico, privi di spi-
rito di iniziativa e costruiti su approcci basati su una visione ristretta dei problemi.
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Un altro modello di azione volto a favorire l'efficacia del programma è il ricorso a volontari.
Questa scelta non si basa solo su considerazioni di natura economica (dal momento che il
volontariato spesso gioca un ruolo importante nel rendere i programmi economicamente
sostenibili). Coinvolgere personale volontario aiuta il programma a rimanere vitale e reattivo,
ad evitare la burocratizzazione, a raggiungere e coinvolgere gruppi diversi di donne e a crea-
re un diffuso senso di appartenenza, fatto particolarmente importante quando il programma
deve affrontare momenti critici di transizione (come, ad esempio, cambiamenti nella leaders-
hip dell’organizzazione, nello staff o nella struttura finanziaria del programma).

Come accade per tutte le imprese, uno dei maggiori rischi che un programma deve affronta-
re è la mancanza di continuità nella leadership. In effetti, programmi caratterizzati da frequen-
ti cambiamenti nella leadership hanno maggiori probabilità di presentare bassi livelli di effica-
cia. Tuttavia, garantire la continuità non significa “congelare” la leadership del programma (il
che creerebbe altri tipi di rischi), quanto, piuttosto, garantire una gestione adeguata del ricam-
bio della leadership che permetta al programma di capitalizzare l'esperienza passata, di pre-
venire conflitti e di trasferire con successo le responsabilità.

La pianificazione rappresenta ovviamente una fase essenziale nel processo di potenziamen-
to dell'efficacia di un programma. La grande maggioranza dei programmi basa le proprie atti-
vità sulla pianificazione, sviluppando piani di azione generali e specifici. Nonostante questo,
la cattiva pianificazione rimane uno dei principali fattori di rischio dei programmi. Talvolta i
piani non sono realistici (si veda anche quanto già sottolineato riguardo alla pertinenza), sono
fondati su presupposti non dimostrati, si focalizzano su obiettivi a breve termine e rimangano
chiusi allo scambio e al confronto pubblico. Inoltre, i piani di azione dovrebbero essere in
grado di combinare un approccio strategico e un orientamento alla concretezza, permetten-
do così al programma di mantenere un taglio pragmatico e di individuare appropriate strate-
gie senza perdere di vista gli obiettivi iniziali; il che, non è mai un compito facile. È per que-
sto che, nella fase di pianificazione, si rende talvolta necessario ricorrere alla consulenza di
professionisti in questo campo.

Naturalmente, l'efficacia è anche connessa con la capacità di coloro che coordinano il pro-
gramma di seguirne gli sviluppi passo per passo, nell’intento di rilevare l'impatto che esso
produce e di registrare le reazioni che suscita. Sviluppare sistemi di monitoraggio e valuta-
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zione è dunque indispensabile, anche nel caso di iniziative a breve termine e su piccola
scala. Diversi sono gli strumenti applicabili per il monitoraggio e la valutazione, dai più strut-
turati ai più informali (per maggiori informazioni al riguardo, si veda il capitolo VIII).

L'efficacia dei programmi viene talvolta limitata dal loro isolamento nei confronti di altri attori
importanti. Fare le cose in maniera totalmente autonoma può essere un'opzione molto allet-
tante per chi organizza un programma, poiché permette, per esempio, di realizzarlo in base
alla propria visione e propri orientamenti, evitando così di dover arrivare a compromessi e di
doversi impegnare in difficili trattative. Tuttavia, a lungo andare, questa strategia si rivela per-
dente. In effetti, ogni programma ha l’esigenza di coinvolgere gli attori-chiave in grado di dare
un valore aggiunto al programma stesso (in termini di peso politico, visibilità, qualità, ricono-
scimento e così via). Questo è il motivo per cui diversi programmi attribuiscono una così gran-
de rilevanza alla formazione di partenariati stabili, sia all'interno dell'organizzazione di riferi-
mento (università, centri di ricerca, dipartimenti) che al loro esterno. Ciò potrebbe implicare
processi decisionali più complessi (quali la creazione di comitati direttivi più ampi o il ricorso
a consultazioni allargate). Ovviamente, le forme di partenariato possono essere molto diver-
se quanto a tipo, dimensioni, ambito di azione e strumenti di cooperazione utilizzati.

La trasparenza è, o dovrebbe essere, un principio al quale qualsiasi organismo o progetto è
chiamato ad aderire. Questo è ancora più importante nel caso di programmi volti alla salva-
guardia di diritti, come sono, a tutti gli effetti, quelli orientati all’uguaglianza di genere. La man-
canza di trasparenza può rappresentare un serio fattore in grado di limitare pesantemente
l'efficacia di un programma, in quanto essa può suscitare un diffuso senso di sfiducia e deter-
minare un ambiente apertamente ostile nei suoi confronti. La trasparenza è inoltre un requi-
sito necessario per ottenere finanziamenti e per accedere ad altre risorse istituzionali.
Considerazioni simili si possono fare anche in merito alla trasferibilità di un programma.
Solitamente, il trasferimento delle pratiche migliori è visto come un processo vantaggioso per
coloro che le assumono, ma del tutto improduttivo per coloro che le trasmettono. Invece, ogni
tentativo di identificare e trasferire le proprie pratiche migliori produce effetti positivi anche sul-
l'efficacia del programma, in termini di auto-riflessività, di apprendimento e di visibilità istitu-
zionale. Questo spiega perché molti programmi siano così impegnati nello sviluppo di prati-
che e procedure trasparenti e trasferibili, adottando a questo scopo diversi strumenti, quali
relazioni annuali, manuali, kit di strumenti, brochure, siti web e incontri pubblici periodici.

Un modello di azione spesso adottato da diversi coordinatori di programmi è quello di diver-
sificare le azioni e gli strumenti adottati al fine di venire incontro alle diverse esigenze del pro-
gramma stesso o di perseguire i suoi diversi obiettivi. Questo modello di azione spesso si
manifesta quando un programma ottiene risultati positivi. Per esempio, programmi inizialmen-
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te concentrati sul mentoring, hanno poi cominciato a diversificare i propri strumenti di azione,
aprendosi al networking, alla formazione e all'addestramento. Spesso i programmi mostrano
di avere un approccio creativo, sia dando vita a nuove azioni, sia sviluppando nuovi strumenti.

[3. Efficienza]
Col termine “efficienza” si fa qui riferimento al reperimento e all’uso produttivo di risorse di
qualsiasi tipo (risorse tecniche, risorse umane, fondi, spazi, ecc.).

Questa definizione è volutamente più ampia di quella solitamente utilizzata, la quale tende a
considerare l'efficienza semplicemente come la capacità di fare le cose nel modo più econo-
mico possibile. A ben vedere, tra le sfide principali che i programmi sono chiamati ad affron-
tare, non c'è solo quella di ridurre i costi, ma anche quella di assicurare stabilità, continuità e
alti livelli di qualità anche quando, come spesso accade, essi possono accedere a risorse limi-
tate e incerte.

Per quanto riguarda l'efficienza, sono stati identificati 6 modelli di azione .

Diversificare le fonti di finanziamento è uno dei principali modelli di azione adottati dai pro-
grammi per fronteggiare le situazioni di incertezza relative alla reperibilità delle risorse. Poter
attingere a fonti di finanziamento diversi permette, ad esempio, di limitare i danni prodotti dal-
l'eventuale ritiro di uno dei soggetti donatori, di coordinare tra loro le tempistiche diverse con
cui sono gestiti i differenti fondi, di assicurare continuità del flusso di denaro e di aumentare
le possibilità di accesso a finanziamenti a lungo termine. Un approccio di questo tipo, svilup-
pato da molti programmi, richiede spesso la consulenza di fund-raiser professionisti.

Se ben fatti, dovrebbero costituire lo strumento essenziale per aiutare i responsabili dei pro-
grammi a gestire i flussi di risorse. Va tuttavia notato che il livello di aderenza a quanto stabi-
lito nel piano è spesso molto basso. Per evitare che questo accada, molti programmi hanno
adottato specifiche procedure per mantenere uno stretto controllo sull'attuazione del piano,
attraverso incontri periodici o altri tipi di strumenti di monitoraggio. Questo non significa ese-
guire cecamente i piani prefissati. In effetti, essi possono essere modificati, se questo fosse
necessaria. Tuttavia, se il piano è messo da parte o è continuamente modificato, non sarà
certamente d'aiuto nell’affrontare i problemi legati alle risorse.
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Un modello di azione assai diffuso consiste nel dotare i programmi di sistemi di gestione e di
contabilità altamente professionali. Per i programmi che godono del pieno sostegno di un'isti-
tuzione (sia essa una università o un'impresa privata), la questione spesso non si pone nem-
meno, dal momento che i servizi di contabilità e (più raramente) quelli di gestione delle risor-
se sono direttamente erogati dalle strutture competenti dell’organizzazione. In altri casi,
anche quando si tratta di piccoli programmi, è necessario far ricorso a professionisti ed esper-
ti specializzati. Va sottolineato come la cattiva gestione della contabilità rappresenti uno dei
principali ostacoli che i programmi incontrano nel gestire le proprie attività.

Prevedere quali risorse saranno necessarie in futuro non è sempre facile. Si tratta, tuttavia,
di un esercizio necessario per evitare che si producano situazioni critiche. Predisporre, sulla
base dei piani di azione, scenari riguardo alle risorse che serviranno e alle fonti presso le quali
reperirle è dunque una pratica molto utile, anche quando non è possibile farlo in modo detta-
gliato. Ciò può aiutare il programma a prevenire una momentanea mancanza di fondi, a cer-
care tempestivamente fonti alternative o a definire le priorità.

L'accesso ai fondi e alle risorse può essere aumentato attraverso il potenziamento delle reti
di cooperazione, coinvolgendo altri programmi e altri attori. In effetti, i partner possono arriva-
re ad acquisire risorse che invece non sono direttamente accessibili al programma. I partner
possono inoltre mettere a disposizione il proprio capitale sociale e, così facendo, incremen-
tare ulteriormente le possibilità di accedere ad altre risorse. Infine, i partner possono anche
sostenere i programmi in specifiche situazioni (per esempio, fornendo, se necessario, presti-
ti a breve termine o mettendo a disposizione propri beni o strumenti).

Potenziare le competenze del personale in fatto di raccolta e di gestione delle risorse è un
altro dei modelli di azione in grado di assicurare alti livelli di efficienza. Alcuni programmi cer-
cano di raggiungere questo obiettivo attraverso specifiche azioni di formazione in materia di
raccolta di fondi, di management e di contabilità. Altri programmi tendono a capitalizzare le
loro stesse esperienze selezionando quelle pratiche e quelle procedure che si sono rivelate
maggiormente efficaci in passato.
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[4. Sostenibilità]
La sostenibilità è una nozione che si riferisce alla capacità di un programma di durare nel
tempo, estendendo i propri effetti oltre la sua durata effettiva. L'opzione migliore è, natural-
mente, quella di acquisire uno status permanente; tuttavia, un buon livello di sostenibilità si
può ottenere anche quando un programma riesce a raggiungere una durata coerente con i
propri obiettivi iniziali.

Il quadro generale che si evince dall'analisi dei programmi offre, dal punto di vista della soste-
nibilità, un ampio spettro di situazioni. Molti programmi, non affiliati a specifiche organizzazio-
ni di ricerca, cominciano le attività con finanziamenti a breve termine (il caso tipico è quello
dei programmi finanziati dalla Comunità Europea), per poi cercare di ottenere nuovi finanzia-
menti e di ridefinire le proprie caratteristiche istituzionali, al fine di sopravvivere e di crescere
successivamente all’esaurimento dei fondi iniziali. In altri casi, i programmi si basano su finan-
ziamenti a breve termine, ma sono affiliati a organizzazioni di ricerca (un esempio tipico è
quello dei programmi ADVANCE-IT, realizzati negli Stati Uniti) per cui, una volta realizzati,
cercano di assumere un carattere permanente, assumendo un carattere istituzionale. In altri
casi ancora, le università o i centri di ricerca gestiscono direttamente il programma come
parte delle proprie iniziative istituzionali, assicurandogli così una sostenibilità fin dall'inizio.
Tuttavia, anche in questi casi, possono sorgere seri problemi di sostenibilità, dal momento
che il supporto istituzionale dato non è sempre sufficiente per garantire lo sviluppo del pro-
gramma, il quale, in tal modo, rischia a volte di diventare progressivamente più debole.

Per quanto riguarda la sostenibilità, sono stati identificati 7 modelli di azione principali.

Arrivare a garantire le principali strutture della sostenibilità (finanziamenti stabili, contesto isti-
tuzionale, personale, spazi e attrezzature) richiede tempo. Un problema ricorrente incontrato
da quei programmi che utilizzano finanziamenti a breve termine è rappresentato dalla difficol-
tà ad affrontare tempestivamente le questioni legate alla sostenibilità. Questo è dovuto a vari
fattori, tra i quali la mancanza di tempo e di esperienza o l'incapacità di riconoscere i proble-
mi quando questi si presentano. Un modello di azione adottato da molti programmi al riguar-
do consiste nell’includere sin dall’inizio l'analisi sulla sostenibilità nel processo di pianificazio-
ne, considerandola uno degli obiettivi primari che il programma deve porsi.

La sostenibilità è profondamente legata alla capacità del programma di raccogliere i fondi
necessari quando quelli inizialmente ottenuti si siano esauriti. Un approccio comune in que-
sto caso consiste nel condurre, mentre il programma è ancora in corso, iniziative di raccolta
fondi specificamente orientate alla sostenibilità, con personale dedicato e adeguatamente
preparato. Per fare questo, è utile prevedere tali iniziative già nel budget iniziale del program-
ma.
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Coinvolgere sin dall'inizio gli uomini nella promozione e nell’attuazione del programma ne
aumenta la futura sostenibilità. Ciò è dovuto probabilmente a vari fattori, anche se nessuna
analisi specifica è stata condotta a questo scopo da coloro che hanno promosso i program-
mi presi in esame. L'argomentazione più diffusa è che coinvolgere gli uomini sin dall'inizio
favorisce una maggiore presa di coscienza negli organi direttivi dell'istituzione di riferimento
(organi prevalentemente composti da uomini). Il coinvolgimento degli uomini dovrebbe inoltre
evitare che i programmi vengano percepiti come “programmi speciali per donne”, il che sem-
bra ridurre di gran lunga le loro chance di successo nel tempo (ad esempio, varie università
non includono nelle loro politiche di routine la promozione di programmi rivolti a specifici grup-
pi).

Un altro modello di azione in grado di promuovere la sostenibilità consiste nel rafforzare il più
possibile la visibilità del programma mentre questo è ancora in corso. Per raggiungere l'obiet-
tivo della sostenibilità, i programmi devono dimostrare di essere utili, efficaci e in grado di pro-
durre significativi risultati a beneficio di donne e uomini, in modo da attirare l'interesse degli
sponsor, delle istituzioni e degli attori chiave. Un modello di azione ampiamente documenta-
to consiste nel promuovere iniziative che assumano l’approccio del marketing e che siano
orientate alla costruzione del consenso, al fine di assicurare la continuazione del programma
nel lungo periodo. Questa azione può essere compiuta facendo ricorso a strumenti di varia
natura, quali dépliant, iniziative di divulgazione, rapporti e campagne mediatiche (cfr. capito-
lo XII).

Come si è già detto, creare una rete di partenariato stabile è particolarmente importante per
aumentare l'efficacia (vedi il punto 7) e l'efficienza (vedi il punto 5) del programma. Tuttavia,
i partner possono anche giocare un ruolo importante per la sostenibilità del programma, in
molti modi: facilitando l'accesso del programma a possibili sponsor; facendo pressione sulle
istituzioni e sugli attori chiave affinché si mobilitino per far sopravvivere il programma; soste-
nendo e potenziando le iniziative del programma volte alla sua sostenibilità. Ancora una volta,
questo impegno dovrebbe essere richiesto sin dall'inizio, come parte dell'accordo di collabo-
razione, e non nelle ultime fasi di vita del programma.

Se è spesso difficile trovare nuovi finanziamenti per assicurare la sopravvivenza di un intero
programma, dovrebbe risultare più facile assicurare la sopravvivenza di alcune delle sue spe-
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cifiche azioni e componenti. Un modello di azione comune è pertanto quello di adottare solu-
zioni organizzative flessibili, quali quella di “destrutturare” il programma in diverse componen-
ti, cercando di raccogliere fondi specifici per ciascuna di esse, differenziando il tal modo le
fonti di finanziamento.

Nel caso di programmi con finanziamento a breve termine, il modello di azione più comune
per perseguire la sostenibilità consiste nel cercare di rendere il programma una parte inte-
grante dell’organizzazione. Questo processo, tuttavia, non avviene sempre in modo automa-
tico, ma va invece sostenuto lungo tutto l'arco di attuazione del programma, con apposite
strategie, con specifici investimenti e ricorrendo a strumenti dedicati. Questo può comporta-
re, per esempio: il lancio di specifiche campagne di sensibilizzazione rivolte agli organi diret-
tivi e agli attori chiave; lo sviluppo di studi di fattibilità su come attuare nella pratica il proces-
so di integrazione (prendendo in considerazione i diversi aspetti dell'organizzazione, quali le
politiche, le regolamentazioni, i vincoli istituzionali e la struttura del budget); l'avvio di un nego-
ziato già nelle fasi iniziali della pianificazione.
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I modelli di azione presentati nel capitolo precedente, colti nel loro insieme, sembrano esse-
re espressione di alcune tendenze generali più profonde che stanno alla base dei comporta-
menti e delle scelte di coloro che promuovono programmi rivolti all'uguaglianza di genere
nella scienza e nella tecnologia. Queste tendenze sembrano soprattutto rimandare a un
insieme di questioni fondamentali .

In questo verranno brevemente analizzate tali tendenze, considerandole alla stregua di
orientamenti metodologici generali, basati sulle più consolidate e aggiornate esperienze
condotte in questo campo.

[1. Legare l’azione alla conoscenza]
Una parte importante dello sforzo fatto dai programmi di genere è quello di legare sistema-
ticamente l’azione alla conoscenza .

Questa tendenza si rintraccia, per esempio, nella diffusione di programmi che svolgono atti-
vità di ricerca, nella grande attenzione dedicata alla valorizzazione e alla diffusione di cono-
scenze o nel particolare rilievo che coloro che coordinano i programmi solitamente annetto-
no ai processi di monitoraggio e valutazione, i quali sono colti come un impegno di carattere
scientifico, più che come un'attività di natura manageriale.

Questa tendenza può essere parzialmente spiegata considerando che molti programmi sono
promossi e gestiti da persone impegnate nella ricerca. È perciò abbastanza logico che esse
siano portate ad applicare le proprie pratiche professionali e le proprie capacità al program-
ma, come testimonia il gran numero di rapporti, manuali e documenti di taglio scientifico che
vengono prodotti all’interno dei programmi.

Peraltro, connettere l’azione alla conoscenza risulta ancor più necessario quando si tratta di
gestire meccanismi, quali quelli alla base della segregazione di genere in ambiente scientifi-
co, che appiono essere estremamente frammentati, nascosti e difficile da documentare e da
interpretare.

[2. Creare uno spazio istituzionale per le

tematiche di genere]
Un'altra tendenza molto diffusa è quella di creare luoghi istituzionali in cui le tematiche di
genere possano essere adeguatamente riconosciute e trattate.

Questa tendenza si rintraccia in diversi fenomeni, quali l'alta “prolificità istituzionale” (in termi-
ni di comitati, commissioni e gruppi di lavoro) di molti programmi o la grande attenzione ris-
ervata all'integrazione delle attività del programma nel contesto istituzionale. Per compren-
dere questa tendenza, è sufficiente ricordare che riuscire a mettere in luce l'esistenza di una
“questione di genere” è stato a lungo un obiettivo molto difficile da raggiungere e da far
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accettare alle istituzioni di ricerca. Il fatto che la scienza (ovvero la forma di sapere più obiet-
tivo) e le università (ovvero le organizzazioni più meritocratiche) siano minate da pregiudizi di
genere resta, per numerosi dirigenti di organismi di ricerca, ancora difficile da accettare.
Riconoscere spazi istituzionali in cui sia possibile trattare le tematiche di genere vorrebbe
dire, per molti di loro, mettere apertamente in discussione la neutralità e l'obiettività della
scienza.

Qualunque sia la ragione, è un fatto innegabile che, in molte università e centri di ricerca
(forse la maggioranza), le tematiche di genere siano ancora in attesa di un riconoscimento
istituzionale; e questo rappresenta un problema preliminare da affrontare al più presto.
ropriately recognised and treated.

[3. Cercare alleanze e appoggi]
Cercare alleanze e appoggi può essere identificata come il terzo orientamento metodologi-
co che si può desumere dall'analisi delle principali tendenze che attraversano le azioni di
sostegno alle donne nel campo della scienza e della tecnologia. Come illustrato nel prece-
dente capitolo, la creazione di partenariati rappesenta una tendenza molto diffusa tesa a
garantire al programma alti livelli di pertinenza, efficacia, efficienza e sostenibilità. La maggio-
ranza dei programmi sono inoltre caratterizzati da vaste e intense attività di networking, di
divulgazione e di coinvolgimento degli attori-chiave, rivolte, sia all'interno, che all'esterno della
organizzazione di riferimento.

Una simile tendenza coinvolge attualmente un'ampia gamma di soggetti: in primo luogo, le
donne scienziato, ma anche associazioni di donne, società scientifiche, amministrazioni uni-
versitarie, organizzazioni della società civile, imprese private e gruppi di professionisti.

Questo orientamento sembra essere soprattutto rivolto a contrastare la tendenza, fortemen-
te presente negli ambienti di ricerca, a cogliere le tematiche di genere come una “questione
specialistica”, in cui sono coinvolte direttamente solo le ricercatrici e i loro datori di lavoro.
Creare alleanze e collaborazioni permette di rendere questo tema una vera e propria “que-
stione pubblica”, ampliando la cerchia di attori che vi si sentono coinvolti.

[4. Adottare un appoggio integrato]
Come già sottolineato (nella Parte A), l'analisi delle azioni realizzate dai programmi ha con-
dotto alla formulazione di tre strategie: la creazione di un ambiente di lavoro che sia equili-
brato dal punto di vista di genere; la costruzione di una scienza che sia consapevole della
propria natura sessista; la promozione delle donne a posizioni di alto livello.

La grande maggioranza dei programmi mostra una certa propensione ad adottare un approc-
cio integrato, vale a dire a non focalizzarsi su una singola strategia, bensì a perseguirne più
di una contemporaneamente o anche tutte e tre, inteconnettendole l’una all’altra. Questa pro-
pensione è testimoniata anche dalla tendenza dei programmi inizialmente concentrati su una
sola strategia ad ampliare progressivamente il loro raggio d'azione, fino a comprendere nuovi
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obiettivi e nuove attività che fanno riferimento alle altre strategie.

Questi orientamenti operativi trovano la loro giustificazione nella natura olistica del tema di
genere nel campo della scienza e della tecnologia, che appare sempre più come un'unica
trama intessuta da fenomeni profondamente legati tra loro e, di conseguenza, come un'unica
arena di politiche e di attori. Tutto questo rende difficile, per un programma, cercare di rag-
giungere risultati di un certo rilievo in un determinato ambito strategico, senza prendere alme-
no in considerazione, direttamente o indirettamente, anche gli altri ambiti strategici.

[5. Collegare i temi del genere e della

diversità con lo sviluppo della scienza]
Una quinta, importante, tendenza è il crescente orientamento dei programmi a percepire le
tematiche di genere in relazione a quelle più generali della diversità, ed entrambe in rappor-
to allo sviluppo generale della scienza.

In effetti, esaminando il contesto teorico della maggior parte delle esperienze più avanzate,
ciò che appare essere in gioco rispetto alla mancanza di uguaglianza, non è solo la salva-
guardia dei diritti delle donne e delle minoranze, ma anche la stessa possibilità, per la ricer-
ca scientifica e tecnologica, di valorizzare pienamente il proprio potenziale. Qualunque forma
di disuguaglianza rappresenta una zavorra per la scienza, specialmente oggi che la ricerca
scientifica e tecnologica è esposta a profondi processi di cambiamento che interessano il
modo in cui essa viene prodotta, gestita e guidata politicamente. Le disuguaglianze favorisco-
no la fuga dei cervelli e lo spreco delle risorse, riducono la capacità di contestualizzare social-
mente le attività della ricerca, producono un incremento dei conflitti interni alle organizzazio-
ni, alimentano la diffusione di rappresentazioni stereotipate e distorte del lavoro scientifico e
riducono la capacità della scienza di “parlare” alla società e quella della società di risponde-
re alla scienza. In una prospettiva simile, le tematiche su genere e diversità devono essere
viste, non come una specifica – ancorché importante – questione da risolvere, bensì come
una porta di accesso privilegiata per interpretare l'intero spettro dei problemi che attualmen-
te la scienza è chiamata ad affrontare.

[6. Promuovere una comunità di pratiche]
Lo sviluppo e la diffusione di programmi interamente dedicati ai rapporti tra genere e scienza
è un fenomeno molto recente, che risale appena agli anni ‘90 del secolo scorso. Pertanto,
anche se la fase pionieristica si può probabilmente considerare conclusa, il movimento non
ha ancora raggiunto una sua piena maturazione.

Vale tuttavia la pena di notare con quale rapidità il movimento stia crescendo. Un nume-
ro sempre maggiore di programmi sta impegnandosi a sperimentare nuovi approcci e nuovi
strumenti; le pratiche migliori si stanno ampiamente diffondendo, in parte, grazie alla produ-
zione di manuali informativi, kit di strumenti e linee guida e, in parte, grazie al progressivo
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consolidamento delle reti nazionali e internazionali che coinvolgono istituzioni di ricerca,
associazioni e singoli individui.

Sta emergendo una vera e propria “comunità di pratiche” transnazionale, focalizzata sui temi
di genere nella scienza e nella tecnologia. Si tratta di un processo che ogni programma è
chiamato a sostenere, innanzitutto partecipando ai network e alle iniziative nazionali e inter-
nazionali e promuovendo il loro sviluppo, ma anche impegnandosi attivamente a sostenere
una più diffusa attitudine a condividere e a trasferire idee, conoscenze ed esperienze.

[7. Difendere la vitalità del programma]
Le questioni che sono state sin qui affrontate portano a un ultimo orientamento metodologi-
co, che può essere riassunto nella necessità di proteggere la vitalità del programma.

L'esperienza sembra mostrare come i programmi di maggior successo siano quelli che resta-
no aperti al nuovo, che mantengono una capacità di cogliere i nuovi bisogni e le nuove esi-
genze, di rivolgersi a nuovi target di soggetti, di ampliare il proprio raggio d'azione, di porsi
nuovi scopi, di impegnarsi in nuove azioni, di reagire rapidamente al verificarsi di eventi ina-
spettati e di fare leva sui processi di cambiamento in atto.

Preservare la vitalità di un programma, tuttavia, è un processo che richiede un impegno spe-
cifico, volto, per esempio, ad evitare l’insorgere di conflitti, a prevenire la burocratizzazione
del programma, a difenderne la flessibilità, ad assicurare la mobilitazione di personale volon-
tario e a stimolare la creatività e l'impegno di tutti i soggetti coinvolti. Da qui emerge la neces-
sità di non sottovalutare questi rischi e di incoraggiare lo sviluppo delle potenzialità del pro-
gramma in ogni modo possibile.
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La presente nota sintetizza i principali approcci metodologici adottati nel progetto PRAGES, in partico-
lare per quanto riguarda la costruzione del database dei programmi e le procedure di valutazione e di
benchmarking.

Le linee guida e il database, che rappresentano il principale prodotto del progetto, sono tra loro stret-
tamente connessi. In effetti, le informazioni contenute nel database costituiscono la principale base
empirica delle linee guida, in quanto da esse è tratta la maggior parte degli esempi utilizzati per iden-
tificare, prima, ed illustrare, poi, le raccomandazioni e le linee d'azione.

Per una maggiore comprensione delle linee guida, è pertanto necessario analizzare gli approcci
metodologici utilizzati, così come i criteri seguiti nell’identificare i programmi, nel raccogliere infor-
mazioni su di essi, nel valutarli e comparali secondo un approccio di benchmarking e nel costruire su
di essi il database.

Una descrizione completa delle metodologie e dei risultati delle attività che hanno condotto alla
costruzione del database è consultabile nel Synthesis document of best practices database, disponi-
bile sul sito del programma: http://www.retepariopportunita.it/prages.

La nota metodologica si articola in nove sezioni:

1. gli approcci metodologici generali;

2. la mailing list preliminare;

3. la creazione del database;

4. la valutazione e il benchmarking;

5. la trasferibilità dei programmi;

6. il database online;

7. dal database alle linee guida;

8. la riservatezza;

9. un esempio di scheda tratta dal database.

1. Approcci metodologici generali

Appare prima di tutto necessario descrivere gli approcci di base utilizzati nell’ambito del progetto
PRAGES.

1.1. Quadro strategico di riferimento per la selezione dei programmi

Come si è visto (cfr. Parte A), il progetto si è fondato su un quadro teorico che ha consentito di identi-
ficare e di selezionare i programmi da includere nel database. Sulla base di tale quadro teorico, le
iniziative volte al tema dell'uguaglianza di genere nella scienza e nella tecnologia sono state ricondotte
a tre strategie principali, ognuna delle quali tesa a confrontarsi con tre aree critiche relative alle donne
nella scienza:

– il carattere sfavorevole verso le donne di alcuni tratti caratteristici dell'ambiente scientifico e tecno-
logico;
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– il sapere scientifico e le sue pratiche dominanti, fortemente orientate al genere maschile;

– la dominanza maschile nelle dinamiche della leadership.

1.2. La prospettiva del knowledge management e la metodologia del benchmarking

Poiché l'obiettivo finale è il coordinamento tra le conoscenze esistenti sui programmi di uguaglianza di
genere, la principale prospettiva adottata è stata quella del knowledge management, qui inteso come
“un processo di acquisizione e di formalizzazione di conoscenze e di esperienze collettive in grado di
migliorare le prestazioni e di favorire l’innovazione sociale e organizzativa”.

All'interno di tale prospettiva, è stato scelto lo strumento metodologico del benchmarking, il quale per-
mette di identificare e di diffondere efficaci tecnologie sociali. Il benchmarking può essere definito come
“un processo di apprendimento e di continuo miglioramento della qualità attraverso l'identificazione, la
comprensione e l'adattamento di pratiche provenienti da altre organizzazioni”.

Per realizzare il benchmarking, sono strutturalmente necessari tre tipi di informazione, vale a dire:

– informazioni sugli elementi di eccellenza presenti nel programma (standard di riferimento);

– informazioni sui fattori che hanno permesso al programma di acquisire una qualità di eccellenza
(enablers);

– informazioni sul potenziale di trasferibilità del programma in altri ambiti (sociali, istituzionali, nazionali).

La variante di benchmarking qui adottata è quella cosiddetta “trans-settoriale” (o “generica”). Il bench-
marking trans-settoriale implica l'analisi di pratiche che sono comuni a differenti settori economici e
sociali, sia in ambito pubblico che in quello privato. Questo tipo di benchmarking si focalizza sui proces-
si di eccellenza piuttosto che sulle pratiche di una singola impresa o di una singola istituzione, ricono-
scendo il fatto che alcune funzioni e alcuni processi sono gli stessi in diversi settori, a prescindere dalle
d i fferenze tra un settore e l'altro. Questo tipo di approccio trans-settoriale è stato preferito ad altri in
quanto è in grado di rilevare le pratiche migliori attraverso l'ampliamento dell’ambito di osservazione.

1.3. Focalizzazione sulle micro-politiche

Le specifiche unità di analisi per il database sono state identificate nelle iniziative condotte dalle singole isti-
tuzioni o dai singoli gruppi, mentre le politiche pubbliche (realizzate ai livelli locale, nazionale ed europeo)
sono state solo indirettamente prese in considerazione, vale a dire solo in quei casi in cui un'iniziativa era
stata avviata grazie a una di tali politiche o aveva comunque avuto legami con politiche pubbliche.

1.4. Diversificazione degli schemi di azione e degli enti promotori

L'adozione di un approccio di benchmarking trans-settoriale (cfr. 1.2) ha portato all'inclusione di pro-
grammi e schemi di azione provenienti da vari enti (istituzioni di ricerca pubbliche e private, università,
gruppi e associazioni, agenzie pubbliche e imprese private) operanti nel campo della scienza e della
tecnologia e – in misura minore – anche in settori disciplinari eterogenei o molto diversi tra loro, soprat-
tutto nel campo del management (il 10% dei programmi). Questa opzione è stata preferita perché ha
permesso un arricchimento del portfolio di azioni che è possibile sviluppare nell’ambito della scienza e
della tecnologia. Proprio per questo, sono stati presi in considerazione con particolare attenzione i pro-
blemi relativi alla trasferibilità dei programmi (cfr. Sezione 5).

1.5. Metodologia qualitativa

I programmi contenuti nel database non costituiscono un campione rappresentativo e la loro analisi
non consente pertanto di produrre informazioni sui programmi rivolti all’uguaglianza genere nel loro
complesso. Il database include piuttosto un panel qualitativo di essi, che sono stati selezionati, analiz-
zati e valutati in profondità attraverso le procedure descritte qui di seguito.
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2. Mailing list preliminare

Nella prima fase del progetto è stata creata un'estesa mailing list con lo scopo di individuare i program-
mi tesi a una qualificata presenza di donne nella scienza e nella tecnologia. Tutti i soggetti inseriti nella
lista sono stati successivamente contattati affinché compilassero un questionario elettronico (cf.
Sezione 3)

2.1. Metodo di campionamento

Per costruire la mailing list preliminare dei promotori di programmi, è stata utilizzata una tecnica di cam-
pionamento a “palla di neve” (snowball), realizzata attraverso un'analisi dei siti web dei soggetti più
significativi all'interno dei paesi selezionati (cfr. più avanti Sezione 2.2), al fine di individuare ulteriori
contatti. I nuovi contatti sono stati dunque passati in rassegna, procedendo in modo iterativo, fino a un
livello di saturazione, vale a dire fino a quando non si riusciva più a identificare nuovi contatti attraver-
so i siti web, fatto che dava una ragionevole certezza di aver rintracciato tutte o la maggior parte delle
istituzioni principali operanti in un determinato paese. Questa tecnica di campionamento è stata adot-
tata in quanto particolarmente efficace quando la popolazione non è chiaramente definita e non è cen-
sita, come nel caso delle istituzioni coinvolte nelle tematiche del progetto. Per evitare un inconvenien-
te che comunemente emerge adottando questa metodologia, quello cioè di tralasciare i gruppi o le isti-
tuzioni più piccole, la procedura a “palla di neve” è stata avviata a partire, non da uno, bensì da nume-
rosi siti web di associazioni ed organizzazioni nazionali o gruppi internazionali. Per completare la ricer-
ca, sono state inoltre utilizzate le reti di contatti dei partner del progetto.

2.2. Parametri di inclusione nella mailing list 

In linea con l'approccio di benchmarking trans-settoriale (cfr. Sezione 1.2), sono stati adottati i seguen-
ti parametri.

Aree geografiche
La mailing list include primariamente contatti relativi ai paesi europei e a tre paesi aderenti all'OECD,
vale a dire l’Australia, il Canada e gli Stati Uniti, dal momento che una delle caratteristiche peculiari
della proposta di progetto era quella di realizzare lo studio comparativo prendendo in considerazione
questi tre Paesi. Non state invece comprese nell’analisi le numerose istituzioni che hanno sede in
Paesi dell’OECD, ma che operano al livello internazionale nei e con i Paesi in via di sviluppo.

Settori disciplinari 
Rimanendo aderenti al progetto, la maggior parte dei dati acquisiti riguarda settori connessi con la
scienza e la tecnologia. È stata tuttavia utilizzata una nozione estensiva del termine “scienza”, facen-
do riferimento, sia alle scienze naturali, che alle scienze sociali, in accordo con la definizione adottata
dalla Commissione Europea, la quale include, nel concetto di “scienza”, tutte le discipline scientifiche
che generano conoscenza. È stata tuttavia assunta la decisione di dare maggior spazio alle scienze
naturali (includendo l'ingegneria e l'architettura), considerato che ricerche precedenti avevano mostra-
to come queste rappresentassero l’ambiente meno favorevole per le donne. È stata inoltre considera-
ta una piccola percentuale di programmi condotti in imprese private, fossero esse collegate o meno alla
scienza e alla tecnologia.

Tipi di enti promotori
Sulla base dell'approccio inclusivo che è stato adottato, sono stati presi in considerazione programmi
condotti da istituzioni pubbliche, da imprese private e da organismi non-profit.

2.3. Soggetti inclusi nella mailing list: alcuni risultati 

In totale, la mailing list contiene riferimenti a 1.112 soggetti provenienti dai paesi e dalla aree geogra-
fiche indicati nella tabella riportata qui di seguito. Il 43% circa dei contatti inclusi nella mailing list si rife-
risce a soggetti di paesi extra-europei (cfr. Tabella 1).
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Tabella 1 – Soggetti inclusi nella mailing list per area geografica (%)

Fonte: PRAGES, 2008

Come mostra la tabella 2, quasi il 40% dei soggetti opera nel campo delle scienze naturali, dell'inge-
gneria e/o dell'architettura. Molti organismi (il 28% del totale) sono impegnati in campi disciplinari diver-
si (codificati in tabella come “campi differenti”). Tra questi, vi sono soggetti (per esempio, istituzioni
nazionali pubbliche) che promuovono la parità di genere in tutti gli ambiti, mentre altri soggetti opera-
no in più ambiti, ma non in tutti. Il campo delle scienze sociali e giuridiche (17%) è primariamente com-
posto da centri di ricerca sulle donne o su tematiche di genere che lavorano su temi connessi con la
condizione femminile nel mercato del lavoro e nelle istituzioni politiche o da organizzazioni che pro-
muovono le pari opportunità. I soggetti che operano nel campo delle scienze mediche sono i meno rap-
presentati nella mailing list (3%), mentre quelli che operano in aree diverse dalla scienza e della tec-
nologia, indicati qui come “management/benchmarking trans-settoriale”, costituiscono il 9% del totale.

Tabella 2 – Soggetti inclusi nella mailing list per campo disciplinare (%)

Fonte: PRAGES, 2008

Per quanto riguarda la tipologia degli enti promotori (cfr. Tabella 3), sono state identificate quattro cate-
gorie. La prima è quella delle organizzazioni non-profit, la quale include reti, progetti e associazioni,
così come vari tipi di gruppi privati non-profit (solitamente ONG o fondazioni impegnate in progetti di
promozione delle pari opportunità). Questo tipo di attori rappresenta il 55% del totale dei soggetti.
Anche le università, che costituiscono il secondo gruppo di soggetti, sono fortemente rappresentate
nella lista, costituendo il 23% del totale. Rientrano in questo gruppo i centri di ricerca e le reti universi-
tarie, singoli progetti e associazioni di tipo universitario. Gli organismi pubblici rappresentano il terzo
tipo di soggetti preso in considerazione. Questo gruppo, che rappresenta il 13% del totale dei contatti
inclusi nella maling list, comprende enti pubblici e istituti pubblici di ricerca. Il quarto ed ultimo gruppo
è composto da organizzazioni a fini di lucro, imprese private e istituti di ricerca privati. Questo tipo di
soggetti rappresenta il 10% di quelli inclusi nella mailing list.

Tabella 3 – Soggetti inclusi nella mailing list per tipo (%)

Fonte: PRAGES, 2008

Tipologia di ente promotore %

Non-profit 55

Università 23

Pubblico 13

Privato a fini di lucro 9

TOT 100

Campo disciplinare %

Scienze naturali, ingegneria, architettura 37

Campi differenti 28

Diritto e scienze sociali 17

Management/benchmarking trans-settoriale 9

Istruzione e discipline umanistiche 5

Scienze mediche 3

Altro 1

TOT 100
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Area geografica %

Europa 55

Nord America 33

Oceania 10

Altre 2

TOT 100



Informazioni più analitiche sulla mailing list sono disponibili sul sito del progetto PRAGES all'indirizzo:
http://www.retepariopportunita.it/prages.

3. Creazione del database

3.1. Questionario e griglia di valutazione

Tutte i soggetti inclusi nella mailing list sono stati contattati e alle persone precedentemente identifica-
te come responsabili del programma è stato inviato un questionario elettronico, comprendente 63
domande, diviso in tre sezioni:

– informazioni generali sull'organizzazione nella quale l'iniziativa è stata condotta (analisi del contesto);

– informazioni relative all'iniziativa (descrizione analitica, valutazione e benchmarking);

– informazioni sul più ampio impatto dell'iniziativa (interpretazione del suo significato in base alle prin-
cipali determinanti del problema trattato).

È stata inoltre raccolta una documentazione sui programmi per i quali era stato compilato il questiona-
rio. Tale documentazione comprendeva, sia quella prodotta internamente e resa disponibile dal sog-
getto promotore, sia quella direttamente disponibile sul web. I documenti così ottenuti sono stati ana-
lizzati seguendo una procedura standard, basata su una griglia elettronica strutturata in modo identico
al questionario.

3.2. Criteri di inclusione nel database

I programmi sono stati inseriti nel database solo quando, oltre che soddisfare i criteri già stabiliti per
l'inclusione nella mailing list preliminare, dall'analisi del questionario e della griglia risultassero essere
caratterizzati da due ulteriori elementi:

– perseguissero l'esplicito obiettivo di produrre un impatto in almeno una delle tre aree identificate nel
quadro strategico di riferimento (cfr. Sezione 1.1);

– includessero, prima facie, misure significative volte a raggiungere tale obiettivo.

Considerato che molte iniziative per la promozione della leadership femminile nei campi della scienza
e della tecnologia sono relativamente recenti, non è stato posto alcun limite in merito alla data di inizio
dei programmi, considerando anche quelli recenti e quelli ancora in fase di attuazione (cfr. Sezione 3.3,
Tabella 7).

Infine, doveva essere disponibile un sufficiente livello di informazioni da trarre, sia dal questionario, che
dalla documentazione.

3.3. Composizione del database: alcuni risultati

I soggetti promotori che hanno fatto pervenire il questionario compilato sono stati 125, con un tasso di
rientro pari a oltre il 10% del totale. Di questi, 109 soddisfacevano i criteri di inclusione (cfr. Sezione
3.2) e sono stati dunque inseriti nel database.

Per quanto riguarda la distribuzione geografica (cfr. Tabella 4 e Tabella 5), più della metà dei program-
mi (57 su 109) sono in Europa, meno di un quarto (29 programmi) in Nord America (18 negli Stati Uniti
e 11 in Canada) e un numero leggermente più basso in Australia (23 programmi). Per quanto riguarda
l'Europa, nel database sono rappresentati 17 Stati membri dell'Unione Europea (prevalentemente
Regno Unito, Spagna, Germania e Italia). Anche la Svizzera e la Norvegia sono rappresentati nel data-
base. Sono infine da segnalare tre programmi europei che non possono essere riferiti a uno specifico
paese. Tra i paesi coinvolti in tali programmi, va sottolineata la presenza di due paesi (Irlanda e
Bulgaria) non altrimenti rappresentati nel database.
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Tabella 4 – Programmi per paese (valori assoluti)

Fonte: PRAGES, 2009

La tabella seguente mostra la distribuzione dei programmi per area geografica.

Tabella 5 – Programmi per area geografica (valori assoluti)

Fonte: PRAGES, 2009

La maggior parte dei programmi (96) inclusi nel database concerne la scienza e la tecnologia, mentre
una minoranza (13) riguarda altri settori.

Per quanto riguarda il tipo di soggetti promotori, è stata utilizzata una classificazione diversa rispetto a
quella impiegata per la mailing list (cfr. Sezione 3.3). In 44 casi su 109, l'organismo promotore del pro-
gramma è un'università (pubblica o privata), in 40 casi un'associazione, in 13 casi un ente pubblico, in
7 casi un istituto di ricerca pubblico o privato e in 4 casi una impresa privata. Infine, un programma è
stato promosso da un istituto privato di formazione giuridica creato da organismi pubblici.

Combinando questi elementi (settore e natura dell'ente promotore), sono stati definiti tre ambiti istitu-
zionali:

– programmi attuati in settori connessi con la scienza e la tecnologia da università pubbliche e private
e da enti di ricerca (identificati con la sigla S&T-URI);

– programmi attuati in settori connessi con la scienza e la tecnologia da altri organismi, come asso-
ciazioni, gruppi, imprese private e soggetti pubblici (identificati con la sigla S&T-Oth);

– programmi attuati in altri settori (individuati con la sigla Oth-S).

Area geografica n.

Europa 57

Nord America 29

Oceania 23

TOT 109

Paese n.
Australia 23
Stati Uniti 18
Canada 11

Germania 8
Italia 7
Spana 7
Regno Unito 7

Danimarca 4
Francia 4
Austria 3
Programmi europei 3

Finlandia 2
Norvegia 2
Slovenia 2

Belgio 1
Repubblica Ceca 1
Estonia 1
Grecia 1

Malta 1
Paesi Bassi 1
Svezia 1
Svizzera 1

TOT 109
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I programmi condotti in settori connessi con la scienza e la tecnologia risultano suddivisi abbastanza
equamente (49 a 47) tra quelli attuati da università ed enti di ricerca (S&T-URI) e quelli attuati da altri
organismi (S&T-Oth); viceversa, i programmi condotti in altri settori sono, come anticipato, solo 13
(Oth-S), come mostrato dalla tabella 6.

Tabella 6 – Programmi per settore istituzionale (valori assoluti)

Source: PRAGES, 2009

Per quanto riguarda la data di avvio, 3 programmi su 4 sono stati attivati dopo il 2000 (cfr. Tabella 7).

Tabella 7 – Programmi per anno di avvio (valori assoluti)

Fonte: PRAGES, 2009

Informazioni più analitiche sui programmi inseriti nel database sono disponibili nel sito web del proget-
to PRAGES, all'indirizzo: http://www.retepariopportunita.it/prages.

4. Valutazione e benchmarking

Come già sottolineato (cfr. Sezione 1.2), il primo passo della procedura di benchmarking è la valuta-
zione delle unità di analisi selezionate (in questo caso, i programmi), al fine di identificare casi eccel-
lenti, vale a dire benchmark. Nei seguenti paragrafi (4.1 e 4.2) è descritta la metodologia utilizzata nel
valutare la qualità e l'impatto del programma. Nel paragrafo 4.3 si tratterà di come i benchmark, sulla
base della valutazione, sono stati identificati e attribuiti.

4.1. Procedure di valutazione della qualità 

Come già affermato, la qualità dei programmi è stata valutata in base a quattro dimensioni:

– pertinenza;

– efficacia;

– efficienza;

– sostenibilità.

Per ciascuno delle quattro dimensioni, sono stati prodotti Indici Analitici della Qualità (in una scala da
0 a 10). Infine, è stato assegnato un Indice Sintetico della Qualità (con la stessa scala 0-10) sulla base
dei risultati ottenuti dai programmi per ciascuna delle dimensioni. Sia gli Indici Sintetici, che gli Indici
Analitici di Qualità sono stati poi riportati su una scala a cinque punti, per cui ogni programma è stato
valutato, rispetto alle differenti dimensioni, alternativamente come scadente, scarso, medio, buono ed
eccellente1.

Anno di avvio n.

Prima del 2000 25

2000/2004 33

2005/2007 38

2008/2009 13

TOT 109
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Settore n.

S&T –  università ed enti di ricerca (pubblici e privati) 49

S&T – altri soggetti promotori 47

Settori non S&T (comparazione multisettoriale) 13

TOT 109

1 0-2 = Scadente; 2,1-4 = Scarso; 4,1-6 = Medio; 6,1-8 = Buono; 8,1-10 = Eccellente.



Per essere incluso nel database, il programma doveva mostrare un valore almeno medio dell’Indice
Sintetico di Qualità.

Pertinenza
La pertinenza è stata definita in relazione a due parametri: a) la presenza di azioni messe in atto dagli
enti promotori per accrescere la loro conoscenza sulla realtà e sui bisogni del contesto (nazionale,
locale o della singola organizzazione) nel quale il programma avrebbe operato; b) la capacità del pro-
gramma di adattarsi al proprio contesto specifico.

Sono state valutate le risposte alle domande del questionario e della griglia relative alla pertinenza e,
in base ai risultati, è stato calcolato un Indice di Pertinenza (scala 0-10) ed è stato attribuito un giudi-
zio (scadente, scarso, medio, buono, eccellente) sulla base dei risultati ottenuti rispetto alla scala adot-
tata.

Efficacia
L'efficacia è stata definita in base a due parametri: a) l’auto-valutazione del raggiungimento degli obiet-
tivi prefissati; b) l’auto-valutazione delle prestazioni delle attività previste.

Sono state valutate le risposte alle domande del questionario e della griglia relative all'efficacia e, in
base ai risultati, è stato calcolato un Indice di Efficacia (scala 0-20/2) ed è stato attribuito un giudizio
(scadente, scarso, medio, buono, eccellente) sulla base dei risultati ottenuti rispetto alla scala adotta-
ta.

Efficienza
L'efficienza è stata definita in base a quattro parametri: a) l'andamento delle attività durante l'attuazio-
ne del programma (incremento o diminuzione delle attività rispetto a quelle previste, incremento o dimi-
nuzione dei soggetti beneficiari rispetto a quelli previsti, estensione della durata del programma, ecc.);
b) la disponibilità di risorse secondo quanto previsto; c) le capacità di gestione finanziaria; d) le capa-
cità manageriali.

Sono state valutate le risposte alle domande del questionario e della griglia relative all'efficienza e, in
base ai risultati, è stato calcolato un Indice di Efficienza (scala 0-10) ed è stato attribuito un giudizio
(scadente, scarso, medio, buono, eccellente) sulla base dei risultati ottenuti rispetto alla scala adotta-
ta.

Sostenibilità
La sostenibilità è stata definita in base a due parametri principali e a due parametri secondari. I para-
metri principali sono: a) l’istituzionalizzazione dell'iniziativa (vale a dire la presa in carico del program-
ma, inclusi gli aspetti finanziari, da parte delle istituzioni promotrici); b) il grado di coinvolgimento dei
maschi nella promozione del progetto. I due parametri secondari sono: c) la diversificazione delle fonti
di finanziamento; d) l’identificazione di ulteriori risorse economiche.

Sono state valutate le risposte alle domande del questionario e della griglia relative alla sostenibilità e,
in base ai risultati, è stato calcolato un Indice di Sostenibilità (scala 0-10) ed è stato attribuito un giudi-
zio (scadente, scarso, medio, buono, eccellente) sulla base dei risultati ottenuti rispetto alla scala adot-
tata.

4.2. Procedure di valutazione dell'impatto

L'impatto è stato valutato in relazione al quadro generale di riferimento delineato in precedenza (cfr.
Sezione 1.1), considerando tre aree critiche:

– il carattere sfavorevole verso le donne di alcuni tratti dell'ambiente scientifico e tecnologico;

– il sapere scientifico e le sue pratiche dominanti, fortemente orientate al genere maschile;

– la dominanza maschile nelle dinamiche della leadership.
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La valutazione dell'impatto si è fondata su due principali dimensioni: l'”impatto oggettivo” e l'”impatto
soggettivo”.

Impatto oggettivo
A partire dai risultati conseguiti, per ogni area è stato attribuito ai programmi un Indice Analitico di
Impatto Oggettivo, che ha rappresentato la base su cui calcolare poi l'Indice Sintetico di Impatto
Oggettivo. Anche in questo caso è stata applicata una scala a cinque punti, corrispondenti ai seguen-
ti giudizi: scadente, scarso, medio, buono ed eccellente.

Poiché molti dei programmi presi in esame sono piuttosto recenti (cfr. la Tabella 7 più sopra) e consi-
derate anche la difficoltà di valutare l'impatto di alcune iniziative, specialmente quelle a carattere cul-
turale, si è deciso di utilizzare un concetto operativo di impatto che fosse in linea con gli obiettivi del
progetto. Sulla base di questo concetto operativo si è dunque riconosciuta l’esistenza di un impatto
oggettivo su una o più delle tre aree strategiche, quando è stato possibile rilevare:

– un'esplicita e fondata intenzione dei soggetti promotori di produrre un impatto sull’area considerata;

– l’adozione di misure coerenti rispetto a questa intenzione.

La nozione adottata di impatto è perciò ibrida: essa prende in considerazione, sia l'intenzione, che l'a-
zione concreta e identifica, più precisamente, le “condizioni” perché un impatto possa prodursi.

Impatto soggettivo
L'impatto soggettivo è stato convenzionalmente definito come il grado di consenso ottenuto dal pro-
gramma (consenso tra coloro che lo hanno promosso, nonché tra i beneficiari e tra gli uomini che, a
vario titolo, sono stati da esso coinvolti). Nel determinare il consenso, sono stati considerati il numero
di gruppi esterni al gruppo promotore che fossero a favore o, viceversa, contrari al programma e il livel-
lo di riconoscimento pubblico ottenuto dal programma stesso. È stato dunque attribuito un indice sin-
tetico relativo all'impatto soggettivo (consenso).

4.3. Identificazione degli standard di riferimento

Coordinando tra loro i risultati dell'analisi di qualità e quelli della valutazione d'impatto, è stato possibi-
le mettere a punto una procedura di comparazione tesa a due distinti obiettivi.

Il primo obiettivo è stato quello di individuare le pratiche migliori e, in particolare, quelle con un alto livel-
lo di qualità e un elevato impatto, identificando un gruppo di programmi che potessero essere consi-
derati “di eccellenza”, definiti “golden benchmark”.

Allo stesso tempo, è stato attribuito un secondo tipo di riconoscimento, il “silver benchmark”, a quei
programmi che, a prescindere dal livello di qualità (nessuno in ogni caso poteva essere al di sotto del
livello medio, cfr. Sezione 4.1 più sopra), presentassero un alto grado di impatto su almeno una delle
tre aree strategiche identificate nel quadro di riferimento generale (cfr. Sezione 1.1).

Se da una parte i golden benchmark sono pensati per riconoscere l'eccellenza, sia in termini di quali-
tà che di impatto, i silver benchmark indicano che un programma (sia esso d'eccellenza o meno) ha
avuto un impatto (come definito sopra) su una delle tre aree di riferimento.

Per ottenere un golden benchmark, i programmi dovevano avere le seguenti caratteristiche:

– un livello di qualità generale di eccellenza (Indice Sintetico di Qualità pari a 8,1 o più);

– un eccellente o buon livello di impatto in almeno su una delle aree di impatto (Indice Analitico di
Impatto Oggettivo pari a 6,1 o più).

Per ottenere un silver benchmark, i programmi dovevano avere le seguenti caratteristiche:

– un eccellente o buon livello di impatto in almeno un’area di impatto (Indice Analitico di Impatto
Oggettivo pari a 6,1 o più);

– una livello di qualità di livello medio o superiore (Indice Sintetico di Qualità pari a 4,1 o più).
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Come si può notare, a tutti i programmi ai quali è stato attribuito un golden benchmark è stato anche
attribuito almeno un silver benchmark.

Il ricorso a due diversi criteri di selezione basati sui parametri di qualità e di impatto è giustificato dal
fatto che (come si è già messo in luce) nessuno dei 109 programmi inclusi nel database ha avuto una
valutazione qualitativa generale al di sotto del livello medio. Lo stesso, tuttavia, non si può dire rispet-
to all'impatto, mostrando alcuni programmi un livello di impatto scarso o scadente.

4.4. Valutazione e benchmarking: alcuni risultati

Livello di qualità
In generale, la qualità dei programmi è compresa da un livello medio a uno alto (cfr. Tabella 8). Più di
un terzo dei programmi ha dimostrato di essere di qualità eccellente (42 su 109) e quasi la metà ha in
ogni caso mostrato un alto livello di qualità. Nessuno dei programmi presi in esame è risultato al di
sotto del livello medio di qualità (nessuno, insomma, è risultato scarso o scadente).

Tabella 8 – Programmi per livello di qualità (valori assoluti)

Fonte: PRAGES, 2009

Livello d'impatto
Nonostante i programmi siano, in generale, di alta qualità, il quadro generale risulta più problematico
dal punto di vista dell’impatto, pur restando sostanzialmente positivo, come si può vedere dalla distri-
buzione dei 109 programmi (cfr. Tabella 9).

Da essa, si evince che solo 9 programmi su 109 hanno un livello d'impatto eccellente (contro i 42 pro-
grammi che hanno raggiunto lo stesso livello rispetto al criterio della qualità), mentre 45 hanno un buon
livello di impatto (a fronte dei 51 che hanno raggiunto lo stesso livello rispetto al criterio della qualità).
Inoltre, mentre nessun programma è sceso sotto la soglia del livello medio di qualità (ovvero i parame-
tri “scadente” e “scarso”), più di un programma su dieci (15 in totale) è sceso al di sotto di questa soglia
dal punto di vista dell’impatto.

Tabella 9 – Programmi per livello d'impatto (valori assoluti)

Fonte: PRAGES, 2009

Benchmark
In totale sono stati attribuiti 110 silver benchmark a 71 programmi (65,1% del totale), 42 dei quali all'in-
terno del gruppo di titolari di golden benchmark e 29 al di fuori di tale gruppo.

I 42 “programmi d'eccellenza” hanno ricevuto un totale di 72 silver benchmark (una media di 1,7 per
programma), mentre quelli al di fuori di tale gruppo hanno ricevuto 38 silver benchmark (una media di
1,3 per programma).

Livello d'impatto n.

Scadente 1

Scarso 14

Medio 45

Buono 40

Eccellente 9

TOT 109

Livello di qualità n.
Scadente 0
Scarso 0
Medio 16
Buono 51
Eccellente 42
TOT 109
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Prendendo in considerazione entrambi i gruppi, in totale sono stati assegnati 44 silver benchmark per
l'impatto che essi hanno avuto sull’ambiente della scienza e della tecnologia, 26 per l'impatto sul raf-
forzamento del genere femminile nella scienza e nella tecnologia e 44 per l'impatto sulla leadership.

I programmi identificati come “benchmark” in virtù del loro impatto su una o più aree strategiche del
quadro generale di riferimento (cfr. Sezione 1.1) sono stati inclusi nelle presenti linee guida come
esempio di possibili azioni da intraprendere per promuovere il cambiamento.

Dati più analitici in merito alla valutazione della qualità e dell'impatto dei programmi inclusi nel databa-
se, così come in merito alla procedura di comparazione e all'attribuzione dei benchmark, sono dispo-
nibili sul sito web del progetto PRAGES: http://www.retepariopportunita.it/prages.

5. Trasferibilità

Dopo aver valutato qualità e impatto, per completare la procedura di benchmarking è stata condotta
un'analisi sulla trasferibilità dei programmi. Il database contiene informazioni sulla trasferibilità dei pro-
grammi a cui è stato assegnato o il golden benchmark o quantomeno il silver benchmark.

Lo scopo è stato quello di fornire informazioni sui fattori che possono ostacolare – o viceversa favori-
re – la riproducibilità di un programma in altri contesti (nazionale, istituzionale, etc.). Per sua stessa
natura, questo tipo di analisi non produce indicazioni generali, dal momento che i singoli programmi
possono essere giudicati più o meno trasferibili in relazione all’intenzione dei soggetti che intendono
trasferirli. In questo senso, non è possibile (né avrebbe senso) fornire dati cumulativi sulla trasferibili-
tà dei programmi.

Di seguito viene fornita una breve presentazione delle dimensione prese in considerazione nell'analisi
di trasferibilità.

Condivisione delle informazioni
Questa dimensione riguarda l'attitudine dei soggetti promotori a fornire informazioni dettagliate sul pro-
gramma, sui suoi obiettivi e metodi, così come sugli ostacoli incontrati nell'attuazione e sui fattori di
facilitazione o di potenziale riproducibilità. Nella valutazione, si è tenuto presente il livello di trasparen-
za del sito web dei promotori del programma, nonché la qualità e la quantità delle risorse messe a
disposizione online e l'accuratezza con cui i soggetti promotori hanno completato il questionario semi-
strutturato inviato loro durante la fase di creazione del database (cf. Sezione 3.1).

Trasferimenti già realizzati
Questa dimensione valuta se un programma sia già stato trasferito in un altro contesto, sia in maniera
pianificata che spontanea, partendo dal presupposto che un programma già replicato mostri intrinse-
camente un certo potenziale di trasferibilità. Nel database sono fornite indicazioni sul contesto in cui il
programma è stato adottato, per valutarne meglio il potenziale, e si indica se il programma sia esso
stesso la riproduzione di un altro programma attuato altrove.

Fattori strutturali: enablers
Questa dimensione si focalizza sui fattori strutturali (per esempio, contesti socio-culturali, ambiente isti-
tuzionale, disponibilità delle risorse, etc.) che facilitano l'attuazione di un programma o che lo rendono
possibile. Si tratta di un aspetto importante per coloro che sono interessati alla trasferibilità, poiché
rende possibile valutare sin dall'inizio se tali fattori strutturali esistano nell'ambiente in cui si intende tra-
sferire il programma (sarebbe, per esempio, difficile trasferire un programma che si è realizzato grazie
all’esistenza di uno specifico contesto legislativo in un ambiente il cui tale contesto fosse completamen-
te diverso).

Fattori di processo: enablers
Questa dimensione riguarda tutti quei fattori che è importante o necessario assicurare per rendere pos-
sibile un trasferimento di successo, come per esempio l'esistenza di una leadership motivata, il sup-
porto amministrativo da parte dei soggetti promotori, la presenza di meccanismi di monitoraggio, il
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coinvolgimento di uomini – oltre che di donne – nell'attuazione del programma, la sussistenza di spe-
cifiche misure istituzionali, comunicative, gestionali e relazionali o la messa in campo di soluzioni rive-
latesi efficaci.

Ostacoli
Questa dimensione considera gli ostacoli che hanno ritardato o reso più complessa l'attuazione del
programma. Si tratta naturalmente di ostacoli di diversa natura, relativi, sia a fattori strutturali, sia a fat-
tori di processo.

Consigli dei soggetti promotori
Infine, nell'analisi di trasferibilità, sono stati presi in considerazione anche i consigli (quando disponibi-
li) provenienti dai soggetti promotori al fine di facilitare il trasferimento dei programmi (una parte del
questionario era volta a questo fine).

6. Database online

Le pagine che seguono illustrano il tipico layout del database PRAGES.

6.1. Struttura

Ogni documento è diviso in diverse parti. I nomi di ciascun campo sono indicati tra parentesi.

Identità del programma 
Questa parte fornisce informazioni utili per l'identificazione del programma. Essendo un database ano-
nimo (per ragioni di riservatezza, le informazioni sui soggetti promotori e il titolo ufficiale del program-
ma sono stati omessi), è stato dato un titolo descrittivo (“Programme”); vi sono informazioni sulla tipo-
logia dei soggetti promotori (“Promoter type”), quali, per esempio, università pubbliche, reti, etc.; è spe-
cificato se il programma riguarda la ricerca in ambito scientifico-tecnologico o altri settori (“Type”).

Descrizione del programma
In questa parte viene fornita una breve descrizione del programma, incluse informazioni su: i soggetti
a cui esso si rivolge (“Target groups”); l'area geografica in cui è stato attuato (“Region”); il contesto
organizzativo in cui si è realizzato (“Scope”), come, ad esempio, una singola istituzione o un entità
nazionale; la durata (“Duration”), indicando l’anno di avvio e quello di conclusione (effettivo o ipotizza-
to) e segnalando il caso in cui il programma abbia una natura permanente; la presenza di organizza-
zioni consociate (“Partner organisations”).

Segue poi una descrizione più o meno dettagliata del programma.

Sono quindi fornite informazioni su:

– il nucleo centrale del programma (“Focus”), che include tre possibili voci (fornire un sostegno diret-
to a singole donne; trasformare i processi istituzionali per affrontare aspetti critici della carriera delle
donne; promuovere cambiamenti di sistema e il mainstreaming della dimensione di genere);

– i campi di attività (“Fields of activity”), presentati attraverso una lista di 25 voci;

– le risorse economiche utilizzate e le fonti di finanziamento (“Economic resources”);

– gli strumenti di divulgazione (“Dissemination”).

Profilo della qualità del programma
La terza parte include un'analisi descrittiva della qualità del programma, basata sui quattro parametri
di pertinenza, efficacia, efficienza e sostenibilità (cfr. il paragrafo 4.1 più sopra), in modo da motivare
l'attribuzione di uno specifico valore al programma (scadente, scarso, medio, buono, eccellente).

Profilo dell'impatto del programma
La quarta parte contiene un'analisi descrittiva dell'impatto del programma rispetto alle tre aree strate-
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giche principali prese in considerazione. Questa parte è suddivisa in una sezione dedicata all’analisi
dell'impatto oggettivo (ambiente, declinazione di genere, leadership; cfr. Sezione 1.1) e una all’analisi
dell'impatto soggettivo (consenso) in modo da motivare perché sia stato assegnato un determinato
valore (nessun impatto, scadente, scarso, medio, buono, eccellente) al programma, in relazione all'im-
patto oggettivo e a quello soggettivo (cfr. Sezione 4.2).

Benchmark
In alto sullo schermo, sono riportati specifici simboli che indicano se al programma è stato assegnato
un benchmark (golden o silver).

Valutazione di trasferibilità
L'ultima parte fornisce una valutazione della trasferibilità per i programmi a cui è stato assegnato un
golden o silver benchmark. La valutazione è organizzata secondo le dimensioni già descritte in prece-
denza (condivisione delle informazioni; trasferimenti già realizzati; fattori strutturali: enablers; fattori di
processo: enablers; ostacoli; consigli dei soggetti promotori).

6.2. Utilizzo del database

Con lo strumento “ricerca” (“Search”), disponibile sulla prima pagina del database, è possibile scorre-
re i programmi per:

– programma;

– soggetto promotore;

– regione;

– parole chiave.

Il database è disponibile al seguente indirizzo: http://www.retepariopportunita.it/prages.

7. Dal database alle linee guida

Le informazioni raccolte nel database sono state ampiamente utilizzate nella stesura delle linee guida.
In particolare, sono stati considerati tutti i 71 programmi (cfr. Sezione 4.3) che hanno ricevuto un gol-
den o silver benchmark sulla base dell'impatto che essi hanno avuto in almeno una delle tre aree stra-
tegiche menzionate nella Sezione 1.1. Tali programmi sono utilizzati per esemplificare possibili misure
e piani di intervento relativi all'area o alle aree in cui essi risultano avere un impatto (cfr. Parte B, C e
D delle presenti linee guida). Ogni programma è menzionato più di una volta nel caso in cui il suo
impatto sia stato registrato in più di un'area strategica, oppure quando più iniziative siano state messe
in atto simultaneamente. Solo una piccola percentuale di esempi è tratta da fonti esterne al database
(19 su 219). Tra queste, è incluso un programma africano.

Per identificare gli strumenti, i modelli d'azione e i suggerimenti metodologici contenuti nella Parte E
sono invece stati utilizzati tutti i 109 programmi inclusi nel database.

Tutti i programmi sono stati fonte di informazioni di incalcolabile valore nell'identificazione delle strate-
gie, degli obiettivi, delle raccomandazioni e delle linee d'azione che formano la struttura portante delle
presenti linee guida.

Ci sono, tuttavia, sostanziali differenze negli approcci adottati dal database e dalle linee guida, specie
nel processo di elaborazione delle informazioni relative ai programmi.

In primo luogo, il database fornisce informazioni in profondità sui singoli programmi, mentre le linee guida
forniscono informazioni decisamente più concise su una grande varietà di azioni e di iniziative diverse.

In secondo luogo, le linee guida mostrano un forte approccio proattivo, mentre il database ha una mar-
cata connotazione valutativa, nonostante sia di per sé uno strumento teso a favorire l'azione.
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Il loro utilizzo è dunque diverso: le linee guida rappresentano una rosa di azioni e di iniziative dalla
quale è possibile trarre spunti e suggerimenti per la creazione di futuri programmi rivolti al tema dell'u-
guaglianza di genere; il database, viceversa, mostra come i vari piani d'azione si possono materialmen-
te attuare in contesti diversi.

8. Riservatezza

Come si è già detto, mentre i programmi vengono elencati nelle linee guida con il loro nome ufficiale e
con l'esatta denominazione degli enti promotori, tali informazioni non sono presenti nel database, dove
sono stati volutamente omessi tutti i dettagli che avrebbero potuto condurre all'identificazione dei pro-
grammi presi in esame.

La ragione di tale scelta è da ricercare nelle diverse fonti utilizzate per i due ambiti di indagine. Le infor-
mazioni incluse nelle linee guida sono tratte da fonti pubbliche, perlopiù documenti pubblicati nel web
da parte degli stessi enti che hanno promosso i programmi e sono state classificate come documenta-
zione pubblica durante la fase di valutazione (cfr. Sezione 4). Il database, invece, si affida in larga misu-
ra alle informazioni contenute nei questionari, le quali sono protette dalle norme sulla privacy.

9. Dati-campione dal database

Nelle pagine che seguono è riportato, in via esemplificativa, una scheda relativa a un programma trat-
ta dal database.
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Programmi analizzati nell’ambito di PRAGES
(in ordine alfabetico per paese)

Paese Ente promotore Programma

Australia Australian Computer Society
(ACS)

Survey of all female members

Australia Commonwealth Scientific and
Industrial Research
Organisation (CSIRO)

Payne Scott Award

Australia Foundation for Australian
Agricultural Women

Ambassadors on Boards

Australia Inspiring Women Pty Ltd Inspiring Women Pty Ltd

Australia Macquarie University Interdisciplinary Women's Studies,
Gender and Sexuality Program

Australia Monash University Future Academics Workshop

Australia National Foundation of
Australian Women (NFAW)

Women on Boards (WOB)

Australia Office for Women's Policy
(Victoria)

Victorian Women’s Register

Australia Pharmacy Guild of Australia Women and Young Pharmacists
Committee (WYPC)

Australia Queensland Government
Office for Women

Smart Women - Smart State Strategy

Australia Rural Women's Network,
NSW Department of Primary
Industries (RWN)

Rural Women's Network

Australia ThoughtWare Million $ Babes

Appendice 2

Lista dei programmi



Paese Ente promotore Programma

Australia ThoughtWare Doing IT Around The World

Australia ThoughtWare Screen Goddess - IT Calendar 2006-
2007

Australia University of New South
Wales

Lucy Mentoring Program

Australia University of Queensland Promoting Women Fellowships

Australia University of Southern
Queensland 

Go Women in Engineering, Science and
Technology (Go WEST) project

Australia University of Technology of
Sydney

Women in Engineering Program

Australia University of Western
Australia

Safety Net Scheme for Research Staff

Australia University of Western
Australia

Leadership Development for Women
Programme (LDW)

Australia University of Western
Australia

Ongoing Contingent-Funded Research
Contract Employment

Australia Western Sydney Regional
Organisation of Councils
(WSROC)

Young Women's Leadership Program

Australia Women in Technology (WiT) WiT Board Readiness Program

Austria Austrian Research Promotion
Agency (Österreichische
Forschungsförderungs-
gesellschaft mbH – FFG)

w-fFORTE – Laura Bassi Centres of
Expertise

Austria University of Vienna, Center
for Gender Equality
(Universität Wien Abteilung
Frauenförderung und
Gleichstellung)

Mentoring University of Vienna(MUV)
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Paese Ente promotore Programma

Austria Vienna University of Technology
(Technische Universität Wien),
Center for Promoting Women and
Gender Studies

Women in Technology (WIT)

Belgio Institute for the equality for
women and men (Institut pour
l’Egalité des Femmes et des
Hommes – IEFH)

Cycle of seminars “Gender main-
streaming, a new challenge for
the federal government and its
administrations”

Canada Association of Professional
Engineers and Geoscientists in
BC (APEGBC)

Division for Advancement of
Women in Engineering and
Geoscience (DAWEG)

Canada Canadian Association of
Physicists (CAP)

External critical assessment of
the climate and environment for
women in physics departments

Canada Canadian Association of Women
Executives and Entrepreneurs
(CAWEE)

Canadian Association of Women
Executives and Entrepreneurs
(CAWEE)

Canada Canadian Engineering Memorial
Foundation (CEMF)

CEMF Scholarship Program.

Canada CATA Women in Technology
Forum (CATAWIT)

CATA Women in Technology
Forum (CATAWIT)

Canada Ontario Society of Professional
Engineers

Semi-Annual Conferences

Canada Society for Canadian Women in
Science and Technology
(SCWIST)

Society for Canadian Women in
Science and Technology
(SCWIST)

Canada University of Guelph NSERC Regional Chair for
Women in Science and
Engineering

Canada University of Toronto, Women in
Science and Engineering (WISE)

University of Toronto, Women in
Science and Engineering (WISE)

Canada Wired Woman Society Wired Woman Mentorship
Program

Canada Women’s Executive Network
(WXN)

Women’s Executive Network
(WXN)
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Paese Ente promotore Programma

Repubblica Ceca
National Contact
Centre - Women and
Science

Institute of Sociology, Academy of
Sciences (Sociologicky ústav
Akademie ved Ceské Republiky)

National Contact Centre - Women
and Science

Danimarca Network for Women in Physics
(Netværk for Kvinder i Fysik –
KIF) 

Network for Women in Physics 

Danimarca University of Aarhus (Aarhus
Universitet) 

Task force for gender equality

Danimarca University of Southern Denmark
(Syddansk Universitet)

Network for Women in Philosophy
(Netværk for Kvinder i de
Filosofiske Fag)

Danimarca University of Southern Denmark
(Syddansk Universitet)

Employing a Gender Equality
Consultant 

Estonia Innovative Women in the North
(Qvinnliga uppfinnare i Norden –
QUIN

Innovative Women in the North
(Qvinnliga uppfinnare i Norden –
QUIN

Programma Europeo Association of Organisations of
Mediterranean Businesswomen
(AFAEMME)

Women and job mobility: obsta-
cles and solutions for women in
Information and Communications
Technologies (ICTs)

Programma Europeo European Network of Academic
Mentoring Programmes for
Women Scientists  (EUMENT-
NET)

Building a Europen Network of
Academic Mentoring Programmes
for Women Scientists

Programma Europeo European Platform of Women
Scientists (EPWS)

European Platform of Women
Scientists (EPWS)

Finlandia Academy of Finland (Suomen
Akatemia)

Equality Plan of the Academy of
Finland

Finlandia University of Helsinki (Helsingin
Yliopiston)

Equality Plan 

Francia Ecole des Hautes Etudes en
Sciences Sociales (EHESS)

Professional Equality Commission
between men and women
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Francia Equal opportunities for women
and men in engineering studies
and careers in Europe (ECEPIE)

Equal opportunities for women and
men in engineering studies and
careers in Europe (ECEPIE)

Francia Innov.Europe Prix Excellencia - Trophée de la
Femme ingenieur High-Tech

Francia Women & Science (Femmes &
Sciences)

Femmes & Sciences

Germania Center of Excellence Woman and
Science  (CEWS)

Encouragement to Advance -
Training Seminars for Women
Scientists (ENCOUWOMSCI)

Germania Center of Excellence Women and
Science (CEWS) 

University ranking on the basis of
gender equality indicators

Germania Center of Excellence Women and
Science (CEWS)

Encouragement to Advance –
Career Strategies for Women in
Science (Anstoß zum Aufstieg -
Karrierestrategien für Frauen in der
Wissenschaft)

Germania Center of Excellence Women and
Science (CEWS) 

FemConsult - Database of Women
Scientists

Germania Conference of Equal
Opportunities Officers at universi-
ties and academic institutions in
Baden-Württemberg
(Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten an
den wissenschaftlichen
Hochschulen Baden-
Württembergs) (LaKoG)

Conference of Equal Opportunities
Officers at universities and academic
institutions in Baden-Württemberg
(Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten an den
wissenschaftlichen Hochschulen
Baden-Württembergs – LaKoG)

Germania Fraunhofer-Gesellschaft DiscoverGender

Germania RWTH Aachen University
(Rheinisch-Westfaelische
Technische Hochschule Aachen),
Integration Team

TANDEMplusIDEA

Germania Women’s Network in Archaeology
(Netzwerk Archäologisch
Arbeitender Frauen e. V)

Women’s Network in Archaeology
(Netzwerk Archäologisch Arbeitender
Frauen e. V)
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Grecia National Centre for Social
Research (EKKE)

Studies for establishing and assessing a
quota system in the composition of 
scientific committees

Italia Associazione Italiana Donne
Inventrici e Innovatrici
(ITWIIN)

Associazione Italiana Donne Inventrici e
Innovatrici (ITWIIN)

Italia Observa – Science in Society Donne e Scienza 2008. L'Italia e il con-
testo internazionale

Italia Associazione Orlando Server Donne

Italia Trento School of
Management (TSM)

Women and Science: scientific educa-
tion and career in technical and scientific
professions, articolato in due programmi
(ESC)

Italia Università di Milano Statale e
di Milano Bicocca, Politecnico
di Milano e Orientamento
Lavoro onlus

Universidonna

Italia Università di Trento Equal GELSO (Genere Lavoro e
Segregazione Occupazionale)

Italia Università di Torino, Centro
Interdisciplinare di Ricerche e
Studi delle Donne (CIRSDe)

Centro Interdisciplinare di Ricerche e
Studi delle Donne (CIRSDe)

Malta National Commission for the
Promotion of Equality
(NCPE)

UNESCO project on gender gap in S&T
in Malta

Paesi Bassi University of Twente
(Universiteit Twente)

Recruiting and promoting more women
into scientific and managerial top posi-
tions

Norvegia Committee for Mainstreaming
– Women in Science (Komité
for integreringstiltak – Kvinner
i forskning)

Gender Mainstreaming for Women in
Science

Norvegia Federation of European
Biochemical Societies (FEBS) 

FEBS Working Group on Women in
Science

Slovenia Slovenian Research Agency
(Javna agencija za razisko-
valno dejavnost Republike
Slovenije) (ARRS)

Young Researchers

Slovenia Slovenian Science
Foundation (Slovenska
Znanstvena Fundacija – SZF)

Fund for Slovenian Female Researchers

Spagna Autonomous University of
Barcelona (Universitat
Autonoma de Barcelona)

UAB Observatory for equality
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Spagna Donestech Donestech

Spagna Esteve Foundation (Fundació
Dr. Antoni Esteve)

Book: “Doce mujeres en la biomedicina
del siglo XX” (Twelve women in bio-
medicine in XXth century)

Spagna Murcia's Women's Institute
(Instituto de la Mujer de la
Región de Murcia)

Proyecto ADELANTATE

Spagna Spanish National Research
Council (Consejo Superior de
Investigaciones Científicas)
CSIC

Women and Science Committee

Spagna University of Cantabria
(Universidad de Cantabria)

Equal Opportunity Commission

Spagna Women’s Institute (Instituto
de la Mujer)

Funds for research in gender studies

Svezia Swedish Governmental
Agency for Innovation
Systems (Verket För Innova-
tionssystem – VINNOVA) 

VINNMER – Qualification for primarily
female researchers

Svizzera University of Fribourg Réseau Romand de Mentoring pour
femmes [RRM]

Regno Unito British Association of Women
Entrepreneurs

British Association of Women
Entrepreneurs

Regno Unito Manchester Business School Tailored e-coaching Programme (TEC)

Regno Unito UK Resource Centre for
Women in Science,
Engineering and Technology
(UKRC) and Equality
Challenge Unit 

Athena SWAN (Scientific Women's
Academic Network) Charter

Regno Unito University of Leicester Athena Swan Bronze Award

Regno Unito University of Manchester WiSET (Women in Science, Engineering
and Technology)

Regno Unito University of Warwick Institute of Physics – Project JUNO

Regno Unito University of York Athena Swan Gold Award, Department
of Chemistry, University of York

Stati Uniti Anita Borg Institute for
Women and Technology

Grace Hopper Celebration for Women in
Computing

Stati Uniti Computer Research
Association's Committee on
the Status of Women in
Computing Research 
(CRA-W )

Cohort of Advanced Professionals
Program (CAPP)

Stati Uniti Georgia Institute of
Technology (Gatech)

Georgia Tech-NSF ADVANCE Program
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Stati Uniti Georgia Institute of
Technology Center for Study
of Women, Science and
Technology (WST)

WST Learning Community (WST Lrn C)

Stati Uniti Kansas State University NSF ADVANCE-IT Program at Kansas
State University

Stati Uniti Marshall University NSF ADVANCE-IT Program at Marshall
University

Stati Uniti Massachusetts Institute of
Technology (MIT)

Gender Equity Project

Stati Uniti New Mexico State University ADVANCE Program at New Mexico
State University

Stati Uniti Northwestern Society of
Women Engineers

Mentoring Program

Stati Uniti Rice University Rice University NSF ADVANCE Program

Stati Uniti Smith College Center for Women in Mathematics at
Smith College

Stati Uniti University of Colorado at
Boulder

Leadership Education for Advancement
and Promotion (LEAP)

Stati Uniti University of Illinois at
Chicago (UIC)

Women in Science & Engineering
System Transformation (WISEST)

Stati Uniti University of Michigan ADVANCE Programs at the University
of Michigan and related initiatives

Stati Uniti University of Washington ADVANCE Center for Institutional
Change

Stati Uniti University of Wisconsin at
Madison

Women in Science & Engineering
Leadership Institute (WISELI)

Stati Uniti Virginia Polytechnic Institute
and State University (Virginia
Tech)

NSF ADVANCE-IT Program at Virginia
Tech

Stati Uniti Women Engineering
Leadership Institute (WELI)

Women Engineering Leadership Institute
(WELI)
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Programma
Africano

Association of African
Universities and Association
for the Development of
Education in Africa

Toolkit for mainstreaming gender in
higher education

Austria Federal Ministry for Transport,
Innovation and Technology

FemTech

Canada Natural Resources Canada Women Scientist Award

Programma
Europeo

ATHENA Thematic Network ATHENA Thematic Network

Programma
Europeo

European Commission Euraxess Portal

Programma
Europeo

European Commission Toolkit “Gender in EU-funded Research”

Programma
Europeo

European Commission Book: “Women in science – Compelling
stories of the heroines of science”

Programma
Europeo

European Commission European Charter for Researchers

Germania TOTAL E-QUALITY
Deutschland

Total E-Quality Award

Programma
Internazionale

UNESCO and L’Oréal Group Women in Science Prize

Portogallo Science and Technology Foun-
dation (Fundação para a
Ciência e a Tecnologia - FCT)

Funds for research projects on gender
equality

Svizzera Swiss Federal Institute of
Technology in Zurich
(Eidgenössische Technische
Hochschule Zürich - ETH)

Dual Career Advice Office

Regno Unito University of Surrey, Daphne
Jackson Trust

Fellowship Programme

Stati Uniti Arizona State University Undergraduate course on gendering 
science and technology

Stati Uniti Association for Women in
Science (AWIS)

Website Forum

Stati Uniti Bryn Mawr College Course on gender and science

Stati Uniti Case Western Reserve
University

ACES programme

Stati Uniti National Science Foundation ADVANCE-IT

Stati Uniti University of Wisconsin at
Madison

Office of Child Care and Family
Resources (OCCFR)



L’immagine in copertina riporta una rappresentazione tridimensionale di uno spazio quadridimensionale di Calabi-Yau, applicato nella
teoria delle superstringhe
Immagine cortesemente concessa da Jean-Francois Colonna (CMAP/Ecole Polytechnique. www.lactamme.polytechnique.fr)




