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Introduzione 

Disparità di genere nell’accademia italiana: una
            ricerca per comprenderne le ragioni e ripensare le politiche



La disuguaglianza di genere è un
        fenomeno persistente in tutto il mondo e in ogni ambito socioeconomico [OECD 2017; World
        Economic Forum 2022]. Anche nell’università essa presenta le caratteristiche di una
        questione globale, sebbene cause e implicazioni varino a seconda dei contesti: persino in
        paesi come quelli del Nord Europa, in cui si registra un più alto livello di equità di
        genere nei vari ambiti della società, i divari di genere nelle carriere accademiche
        continuano a essere rilevanti [Silander et al. 2022; Holter e Snickare
        2022]. 
Negli ultimi decenni, gli sforzi per
        capire e affrontare tali disparità sono aumentati sia a livello nazionale che europeo. Si
        pensi ad esempio al ruolo avuto dall’Agenda di Lisbona che, con la creazione della
            European Research Area nel 2000, si è proposta di incoraggiare lo
        sviluppo di una knowledge-based economy nella quale l’uguaglianza di
        genere avrebbe dovuto giocare un ruolo fondamentale. Va in tale direzione anche la decisione
        di rendere obbligatorio nei programmi ERC (European Research Council) come criterio di
        eleggibilità per le università e gli enti di ricerca la presenza di GEP (Gender Equality
        Plans) a partire dal 2022 per tutti i programmi di ricerca Horizon 2020. Per quanto riguarda
        il contesto italiano, il MIUR dal 2018 ha redatto le linee guida per l’introduzione di
        azioni positive sui temi di genere nell’università e nella ricerca e dal 2019 per il
        bilancio di genere. Più recentemente, i GEP sono divenuti un requisito per l’accesso anche
        ai programmi di ricerca PNRR (Piano nazionale di ripresa e resilienza). Tali politiche
        possono perseguire diversi obiettivi [Schiebinger e Schraudner 2011]: «fix the numbers» per
        accrescere la presenza femminile nelle carriere accademiche, nella ricerca e nei ruoli
        apicali; «fix the institution», per modificare le culture organizzative accademiche
        rendendole gender aware; «fix the knowledge» per introdurre nella
        ricerca scientifica una prospettiva di genere.
    
Nonostante la crescente attenzione
        dedicata a questo tema dall’Unione Europea e di recente anche dal nostro paese, il divario
        nelle carriere di uomini e donne continua a persistere, sia nell’accademia europea che in
        quella italiana. Secondo il report She Figures [Commissione europea
        2021], nel 2020 le donne costituivano il 42,3% del personale accademico, ma occupavano solo
        il 26% delle posizioni tra i professori ordinari e il 23,6% delle posizioni di governo.
        Accanto al fenomeno della segregazione verticale, continua a essere presente quello della
        segregazione orizzontale: le donne risultano infatti significativamente meno presenti
        nell’ambito delle discipline STEM (Science, Technology, Engineering,
            Mathematics). Nel contesto italiano, mentre le studentesse universitarie si
        laureano (e conseguono il dottorato) in misura maggiore e ottengono risultati mediamente
        migliori dei loro colleghi maschi, la situazione cambia dopo la fine del dottorato fino a
        capovolgersi negli stadi successivi della carriera accademica [Anzivino e Vaira 2018;
        Gaiaschi e Musumeci 2020]. Questa disparità di genere nelle carriere è alla base anche della
        ridotta presenza femminile negli organi di governo accademici [Checchi, Cicognani e Kulic
        2018; Murgia e Poggio 2019; Picardi 2019; Gaiaschi e Musumeci 2020]. 
Tali fenomeni sono rappresentati in
        letteratura attraverso alcune metafore. La prima è quella della «tubatura che perde»
            (leaky pipeline) che indica il processo per cui le donne continuano ad avere più probabilità dei
        loro colleghi maschi di abbandonare la carriera scientifica nei suoi vari snodi. La seconda
        è quella del «soffitto di cristallo» (glass ceiling) per descrivere
        quella barriera invisibile che rende più difficile alle donne raggiungere gli stadi più alti
        della carriera (diventare ordinarie e in generale scalare le posizioni apicali). La terza e
        più recente fa invece riferimento alla «porta di cristallo» (glass
        door), che mette in evidenza come, in un contesto connotato da crescente
        precarietà, le donne incontrino maggiori difficoltà degli uomini per accedere a posizioni
        stabili [Picardi 2019]. 
I cambiamenti che hanno investito il
        mondo accademico negli ultimi anni hanno generato degli effetti anche sulle culture
        organizzative (di genere) dei dipartimenti. Sebbene alcuni ritengano che questa svolta abbia
        determinato un’aderenza maggiore ai principi dell’uguaglianza fra uomini e donne e del
            gender mainstreaming[1], i modelli organizzativi emergenti – che privilegiano standard di lavoro e di
        cittadinanza accademica in linea con le richieste di individualizzazione, competizione e
        completa dedizione al lavoro imposte dalla nuova agenda con una crescente pressione verso il
            publish or perish e un pesante trade off tra
        lavoro e vita privata, in particolare tra lavoro e maternità – sembrano perpetuare le
        disuguaglianze di genere. In questo scenario, la recente pandemia ha contribuito a
        esacerbare i divari di genere preesistenti, specialmente per coloro che si trovano nelle
        prime fasi della carriera, in posizioni di ricerca temporanee e condizioni di lavoro
        precarie [King e Frederickson 2021; Douglas et al. 2022; Pereira 2021;
        Docka-Filipek e Stone 2021]. 
1.
            Asimmetrie di genere nelle carriere accademiche: lo stato dell’arte 



Il tema delle disuguaglianze di
            genere nelle carriere accademiche e scientifiche costituisce l’oggetto di un’ampia
            letteratura internazionale. La sottorappresentazione femminile nelle professioni
            accademiche e di ricerca ha suscitato crescente interesse nel mondo scientifico e negli
            ultimi anni si è sviluppato un ampio corpo di letteratura che ha cercato di analizzare
            gli ostacoli alla piena partecipazione delle donne, così come i principali fattori in
            grado di spiegare la disparità di genere, attraverso la formulazione di diverse ipotesi
            interpretative. Nei vari contributi prodotti si discute se questi fenomeni siano dovuti
            a esplicite discriminazioni di genere, a pregiudizi di genere inconsci, oppure a divari
            tra uomini e donne nella produttività scientifica o ancora ad altri fattori più o meno
            visibili. La letteratura mainstream fornisce due approcci
            principali per spiegare gli squilibri di genere nei contesti
            accademici e di ricerca: spiegazioni dal lato dell’offerta e spiegazioni dal lato della
            domanda [cfr. Carriero e Naldini 2022]. 
Secondo le prime, la posizione di
            svantaggio delle donne nel mondo accademico dipende da meccanismi di «autoselezione
            individuale». Si ipotizza che le donne possano avere minore fiducia in sé stesse,
            possano essere meno competitive, così come possano presentare livelli inferiori di
            propensione al rischio [Azmat e Petrongolo 2014]. Si argomenta, inoltre, che le donne
            possano avere una maggiore preferenza verso la famiglia e quindi una minore dedizione al
            lavoro rispetto agli uomini [Hyde 2005; Croson e Gneezy 2009; Pautasso 2015; Passaretta
            e Triventi 2021; Weisshaar 2017]. O che si sentano meno adatte a ricoprire posizioni di
                leadership a causa di una convinzione radicata che identifica
            la leadership come caratteristica e qualità maschile [Bosak e Sczesny 2008]. Secondo le
            spiegazioni «dal lato dell’offerta», si suppone quindi che le ricercatrici tendano a
            comportarsi diversamente dagli uomini, che i meccanismi di autoselezione producano
            «preferenze» e scelte diverse in termini di ambiti disciplinari e di ricerca, di
            allocazione del tempo tra lavoro e famiglia, tra docenza e ricerca, di strategie di
            ricerca e pubblicazione, ma anche in termini di decisioni rispetto alla propensione a
            rivestire posizioni apicali e nella governance. Come esito di tali processi di
            autoselezione (individuale), le ricercatrici tenderebbero ad avere un minor livello di
            produttività rispetto ai loro colleghi uomini e assumerebbero meno ruoli strategici
            [Abramo, D’Angelo e Caprasecca 2009; Misra, Lundquist e Templer 2012; Abramo e D’Angelo
            2015; Mairesse e Pezzoni 2015; Nielsen 2016; Jappelli, Nappi e Torrini 2017; Uhly,
            Visser e Zippel 2017; Filandri e Pasqua 2019; Ooms, Werker e Hopp
            2019]. 
Un secondo corpus
            di studi sul divario di genere nel mondo accademico è quello che possiamo
            definire «dal lato della domanda». Questi studi si fondano da un lato sull’idea che
            esistano pregiudizi e stereotipi di genere da parte delle organizzazioni, che si
            riflettono in comportamenti discriminatori nelle assunzioni e nelle promozioni, mentre
            dall’altro sottolineano l’esistenza di barriere culturali e istituzionali, comprese le
            resistenze contro l’attuazione delle politiche di parità di genere nelle istituzioni
            accademiche. Le origini dei pregiudizi di genere possono essere
            diverse. C’è un taste bias quando le donne sono escluse sulla base
            di pregiudizi e opinioni sessiste [Pollard Sacks 1999] o convinzioni ideologiche su chi
            è idoneo per determinate professioni o per ricoprire una determinata carica [Witz 1990].
            Esistono anche barriere culturali più ampie che rivelano pregiudizi e stereotipi di
            genere persistenti rispetto alla definizione di mascolinità/femminilità nelle procedure
            di reclutamento, promozione e avanzamenti di carriera e il modo in cui viene costruita
            l’«eccellenza» scientifica [Addis e Villa 2003; Addis 2008; van den Brink e Benschop
            2011; Lund 2015]. Inoltre, il pregiudizio di genere sembra essere all’opera anche nella
            percezione dell’importanza dei vari ambiti del lavoro accademico [Moss-Racusin
                et al. 2012]: le donne tendono a essere più coinvolte
            nell’insegnamento rispetto agli uomini, a dedicare più tempo al sostegno degli studenti
            e a lavori di gestione che offrono meno ricompense sul piano della carriera, un modello
            noto come academic housework [Heijstra et al.
            2017; Minello e Russo 2021] o academic housekeeping [Castaño,
            Vázquez-Cupeiro e Martínez-Cantos 2019]. Tuttavia, nei criteri di valutazione
            accademica, l’«eccellenza» nella ricerca (misurata prevalentemente in termini di
            produzione scientifica) ha la precedenza sull’insegnamento in tutti i settori
            scientifici [Garforth e Kerr 2009]. 
Sono inoltre sempre più numerosi
            gli studi e le ricerche che affrontano il ruolo delle politiche di equità di genere per
            contrastare le disuguaglianze nelle università, così come le resistenze che esse
            incontrano da parte di attori che mirano a mantenere lo status quo
            [Lombardo e Bustelo 2021]. Questa letteratura ha anche esplorato il ruolo di attori,
            come quelli legati ai vari femminismi, a livello sia individuale che istituzionale per
            contrastare tali resistenze e attuare in modo efficace politiche di uguaglianza di
            genere nelle università e nella ricerca [Verge 2021; Tildesley, Lombardo e Verge 2022].
            Studi più recenti hanno evidenziato l’emergere di nuove disuguaglianze dovute
            all’affermazione dell’agenda neoliberista e alla conseguente ridefinizione di pratiche e
            processi organizzativi, che presentano importanti implicazioni di genere [Bozzon, Murgia
            e Poggio 2019; Poggio 2018]. Le disuguaglianze tra uomini e donne nel mondo accademico
            possono essere influenzate anche dalle opportunità strutturali e normative che
            caratterizzano i diversi contesti nazionali (come nel caso del
            sistema di welfare, delle riforme universitarie o degli investimenti pubblici in ricerca
            e innovazione) [Musselin 2005]. A partire da questa seconda prospettiva, i fattori
            dell’offerta non sono indipendenti da quelli della domanda, ossia la minore propensione
            delle donne a proporsi in posizioni di leadership, fare domanda per bandi competitivi o
            candidarsi per promozioni è radicata nei diversi contesti culturali e istituzionali in
            cui donne e uomini costruiscono i loro percorsi di comportamento e di senso. Si pensi ad
            esempio alla cosiddetta «sindrome dell’impostore» con cui si fa riferimento
            all’interiorizzazione della sensazione di «intrusione» che molte donne percepiscono
            quando accedono a contesti organizzativi a dominanza maschile e che le porta a sentire
            di non meritare i risultati ottenuti o di non essere abbastanza adeguate, vivendo nel
            costante timore di essere smascherate [Clance e Imes 1978]. 
Anche in Italia negli ultimi anni
            si è assistito a un crescente dibattito sul tema e alla realizzazione di varie ricerche,
            in molti casi sviluppate anche grazie al supporto finanziario dei bandi europei[2]. Al centro delle analisi di questi lavori sono state in particolare le
            implicazioni di genere della precarietà nel mondo accademico [Murgia e Poggio 2018], i
            meccanismi e i processi che regolano l’accesso, la permanenza e la fuoriuscita delle
            donne dai percorsi scientifici e accademici, riproducendo asimmetrie e disuguaglianze
            nella scienza [Picardi 2020] e in alcune carriere professionali di area STEM [Gaiaschi
            2022], le pratiche e i posizionamenti delle donne che lavorano nei campi della scienza e
            della tecnica [Sciannamblo e Viteritti 2021b], l’intreccio tra carriera accademica e
            maternità [Minello 2022], l’impatto amplificatore del Covid [Carreri e Dordoni 2020;
            Minello, Martucci e Manzo 2021]. Nessuna ricerca nel nostro paese ha, fino a oggi,
            tuttavia affrontato in modo ampio e completo lo studio delle differenze di genere tra
            uomini e donne nelle carriere accademiche, confrontando i settori STEM e SSH, prendendo
            in considerazione le diverse fasi della carriera (iniziali e avanzate) e vari sistemi di
            governance, considerando la varietà dei contesti territoriali e organizzativi (atenei di
            diverse dimensioni), adottando un approccio
                mixed-methods e considerando l’intreccio tra più piani di
            analisi (dall’esperienza individuale, alla dimensione organizzativa fino ai processi di
            governance). 

2. Il
            quadro di riferimento e gli interrogativi della ricerca 



La ricerca di cui diamo conto in
            questo libro, denominata GEndering Academia (GEA), si basa su un
            progetto nazionale (PRIN 2017)[3] che ha indagato le carriere accademiche e le condizioni di lavoro di donne e
            uomini che svolgono lavoro di ricerca e docenza in diverse discipline in quattro atenei
            italiani (2 del Nord e 2 del Sud), con particolare attenzione alle recenti
            trasformazioni dell’università e ai processi di reclutamento e promozione in un’ottica
            di genere. Il principale obiettivo della ricerca era quello di comprendere se e in che
            modo le disuguaglianze di genere sono (ri)prodotte nei vari stadi delle carriere
            accademiche e come i livelli micro (individuale), meso (organizzativo) e macro (norme e
            politiche) interagiscono nel facilitare o ostacolare il successo nella carriera
            accademica, dal reclutamento, alla stabilizzazione, agli avanzamenti di carriera fino a
            giungere alle posizioni apicali. 
2.1. Il
                quadro teorico 



L’ipotesi da cui parte la
                ricerca al centro di questo volume è che le disparità di genere presenti nei
                contesti accademici siano il risultato di processi che riflettono il genere come
                «struttura sociale» [Risman 2004; Risman e Davis 2013; Acker 1990; Weisshaar 2017].
                Tali processi prendono forma in ciascuna delle fasi tipiche della carriera
                accademica (reclutamento, consolidamento e avanzamento), accrescendo e cumulando nel
                tempo i vantaggi o gli svantaggi, i quali sono prodotti e riprodotti a vari livelli:
                individuale, culturale-relazionale e istituzionale (micro, meso e macro). Nel primo
                caso (livello micro) si fa riferimento alle esperienze relative allo sviluppo
                dell’identità di genere e alle esperienze di socializzazione
                ed educative, in particolare, a quelle antecedenti all’accesso alla carriera
                accademica, così come ai vissuti, alle scelte e agli orientamenti personali, che
                possono influenzare, tra l’altro, le decisioni relative al percorso di studi da
                intraprendere o la scelta di una tematica piuttosto che un’altra all’interno di un
                settore scientifico, ma anche quelle durante il percorso accademico, nell’orientarsi
                verso un pezzo di lavoro piuttosto che un altro (academic
                    housework), e verso l’assunzione di responsabilità familiari. 
Nel secondo caso (livello meso)
                si guarda invece alle aspettative culturali e relazionali, poiché uomini e donne nel
                corso delle interazioni si confrontano con aspettative diverse, anche quando si
                trovano in posizioni identiche; il riferimento è qui alle diverse attribuzioni
                legate al ruolo, ai pregiudizi cognitivi, alle norme di genere, alle culture
                organizzative, alle pratiche di lavoro e agli stili di leadership. Il terzo livello
                (macro) fa riferimento alla dimensione istituzionale, vale a dire alle regole che
                governano i processi di reclutamento e di stabilizzazione nell’accademia; ma più
                ampiamente tale livello fa riferimento alle norme esplicite o implicite che
                riguardano anche la distribuzione delle risorse, orientate in base al genere, come
                quelle contenute nelle politiche del lavoro e nelle politiche familiari a livello
                locale, regionale e nazionale. 
Nella figura 1 le asimmetrie di
                genere sono rappresentate come parte della «struttura sociale di genere», che crea
                opportunità e pone vincoli differenziati per uomini e donne, con conseguenze che si
                manifestano nei tre diversi livelli (micro, meso e macro). In questa prospettiva, le
                disparità di genere nelle carriere accademiche non sono solo il risultato di
                processi che creano vantaggi o svantaggi che si cumulano nelle diverse fasi della
                carriera lavorativa (e familiare), ma hanno una natura fondamentalmente
                multidimensionale, perché la dimensione culturale (i valori di lavoratrici e
                lavoratori e di chi guida le organizzazioni, le norme di genere, le preferenze e gli
                stereotipi; le culture organizzative, le pratiche di lavoro e gli stili di
                leadership), la dimensione strutturale (gli stipendi e le risorse di tempo degli
                individui e delle loro famiglie, il capitale umano, economico e sociale; gli orari
                di lavoro e l’organizzazione del lavoro) e la dimensione istituzionale (le regole
                che governano i processi di reclutamento e di stabilizzazione; le politiche
                del lavoro e le politiche familiari a livello locale,
                regionale e nazionale e sovranazionale) non agiscono nella società, e all’interno di
                essa nell’accademia, in modo indipendente, ma sono intrecciate, ovvero, fortemente
                interdipendenti l’una con l’altra. 
[image: FIG. 1. La struttura di genere a livello micro, meso e macro.]
FIG. 1. La struttura di
                        genere a livello micro, meso e macro.


La prospettiva di genere, in
                tutte le sue diverse sfaccettature, ha rappresentato la cornice teorica entro la
                quale è stato realizzato il progetto di ricerca di cui daremo conto in questo
                volume. All’interno di essa sono stati numerosi gli approcci e i quadri teorici che
                ci hanno guidato. Tra essi spiccano in particolare la prospettiva del corso di vita
                e quella delle pratiche organizzative di genere. Mentre la prima guarda alle
                carriere accademiche come modellate dall’intersezione di tre assi temporali (tempo
                individuale, tempo generazionale e tempo storico) e quindi
                come insieme di traiettorie interdipendenti, segnate da eventi e punti di svolta, il
                cui sviluppo si intreccia con le traiettorie di altri individui «collegati» in
                contesti specifici [Elder 1995; Elder, Johnson e Crosnoe 2003], la seconda concentra
                invece maggiormente l’attenzione sui processi e sulle pratiche che contribuiscono a
                mantenere l’asimmetria di genere nelle organizzazioni. In questa prospettiva, le
                organizzazioni sono viste come contesti genderizzati, in cui i divari di genere sono
                riprodotti attraverso diversi processi, tra cui in particolare la divisione del
                lavoro, le culture di genere, le interazioni sul posto di lavoro, le identità
                individuali e la logica organizzativa [Acker 1990; 1992]. Il genere è considerato
                come pratica sociale situata, costantemente negoziata e ridefinita nella
                quotidianità dell’agire organizzativo quotidiano, che contribuisce a posizionare
                donne e uomini in contesti di relazioni di potere asimmetriche [Gherardi e Poggio
                2001; Poggio 2006]. 
Hanno costituito parte
                integrante del quadro di riferimento anche le teorie legate al capitale sociale e
                quelle della distribuzione del potere accademico. In primo luogo, le teorie legate
                all’importanza del capitale sociale e relazionale, del «fare rete» (legami forti o
                deboli), ossia, tutte quelle prospettive analitiche, sia dal lato della domanda che
                dell’offerta che guardano alle differenze di genere nei network accademici, in
                termini di collaborazioni e coautoraggio, al legame con i mentori e al prestigio
                delle e dei supervisor, e agli old-boy networks [O’Leary e
                Mitchell 1990; Husu 2001b; Scaffidi e Berman 2011; Barthauer, Spurk e Kauffeld
                2016]. Ha costituito un punto di riferimento anche la teoria del «capitale
                accademico» di Bourdieu [1984; 1993] secondo cui si possono distinguere quattro tipi
                di capitale all’interno del mondo accademico: economico, sociale, culturale e
                simbolico. Con riguardo al campo accademico, le forme di capitale più significative
                per leggere i successi nella carriera non sono solo legate al capitale sociale (il
                tipo di network, la capacità di fare rete, la presenza dei cosiddetti
                    gate-keepers), ma anche al capitale simbolico, ossia, al
                prestigio e alla notorietà che sono associati a differenti tipi di attività (ad es.
                la ricerca) o ai prodotti delle attività accademiche (ad es. pubblicazioni e
                citazioni), o che sono assegnate alle posizioni ricoperte all’interno
                dell’università (ad es. ruolo di ordinario, essere occupato in un’università
                prestigiosa, ecc.).
            

2.2. Le
                domande di ricerca 



Tre sono le principali domande
                di ricerca a partire dalle quali il lavoro si è articolato: 
1. Qual è il ruolo delle
                differenze di genere, a livello individuale, tra il personale docente e di ricerca
                in termini di aspirazioni, motivazioni, vincoli e strategie nei processi di
                ingresso, nella prosecuzione o nell’abbandono della carriera accademica, e nelle
                decisioni relative alla partecipazione alla governance? (livello micro). 
2. Qual è il ruolo delle
                istituzioni accademiche (dipartimenti, consigli, giunte, comitati di selezione a
                livello nazionale e locale) e delle pratiche che le attraversano nelle decisioni in
                merito al reclutamento e negli avanzamenti di carriera? (livello meso). 
3. Qual è l’impatto del
                contesto istituzionale, e in particolare delle normative e delle regole che
                governano il reclutamento e le promozioni di carriera nel sistema universitario
                italiano, sulle disuguaglianze di genere? (livello macro). 
A questi tre interrogativi
                originariamente definiti, se n’è aggiunto un quarto, emerso nel corso della ricerca,
                in conseguenza del verificarsi della pandemia da Covid-19: 
4. In che modo la pandemia ha
                diversamente impattato, in prospettiva di genere, su chi si trovava nelle prime fasi
                di carriera accademica versus soggetti nelle posizioni più
                avanzate e in relazione alle diverse situazioni familiari e alle responsabilità di
                cura? 


3. Le
            fonti: la web-survey e le interviste 



Il volume indaga il tema delle
            disuguaglianze di genere nell’accademia italiana e le sue trasformazioni negli ultimi
            due decenni in quattro università (pubbliche) italiane, due piccole, due grandi, due del
            Nord e due del Sud e Isole[4]. A partire dal framework teorico di cui si è dato conto nei precedenti
            paragrafi, la ricerca, i cui principali risultati sono
            presentati in questo libro, si è basata su un approccio
                mixed-methods che ha consentito di raccogliere, per la prima
            volta in Italia, un’ampia mole di dati, sia quantitativi che qualitativi. 
Le analisi quantitative si sono
            basate sia su dati nazionali secondari (di fonte ISTAT e MIUR sugli sbocchi
            professionali dei Dottori di ricerca e dati MIUR sulle progressioni di carriera in
            accademia, sia su dati originali ottenuti attraverso una web-survey ad
                hoc realizzata in sinergia con il progetto MINDtheGEPs[5] indirizzata a tutto lo staff del personale universitario nei quattro atenei
            considerati (per un approfondimento sui dati quantitativi vedi Introduzione alla parte
            prima). Lo studio qualitativo è stato invece condotto su dati originali raccolti
            attraverso interviste (127 interviste semi-strutturate a ricercatori e ricercatrici in
            posizioni a tempo determinato e a professoresse e professori associati[6], 52 interviste rivolte a testimoni privilegiati della governance dei quattro
            atenei coinvolti, 46 interviste semi-strutturate realizzate con il personale scientifico
            di otto dipartimenti nelle aree STEM e SSH), per un totale di 225 interviste. Il lavoro
            del gruppo di ricerca[7] è durato quattro anni e si è basato su un costante confronto e scambio
            intersoggettivo dentro (e fuori) il gruppo di ricerca, sia nella costruzione degli
            strumenti di rilevazione sia nell’analisi dei dati e scrittura dei vari contributi. Ciò
            ha consentito la valorizzazione delle diverse competenze
            teoriche e metodologiche presenti nei quattro atenei coinvolti, arrivando anche alla
            definizione di strumenti di ricerca di alta qualità e affidabilità, tanto che sono stati
            successivamente estesi, attraverso il progetto MINDtheGEPs), ad altri contesti
            organizzativi nazionali (per un approfondimento sul metodo e l’analisi qualitativa vedi
            Introduzione alla parte seconda). 

4. Questo
            libro 



Il volume si compone di due parti.
            La prima, che si articola in tre capitoli, offre un quadro del contesto macro di
            riferimento, sia guardando allo scenario istituzionale e ai cambiamenti che hanno
            caratterizzato il sistema universitario italiano, sia tramite analisi documentali e
            statistiche e analisi dei dati della web-survey su carriere e loro percezioni a livello
            individuale. La parte seconda si dedica ai risultati della ricerca qualitativa e si
            compone di 6 capitoli articolando i risultati per livello di carriera e di analisi: si
            studiano le carriere a livello individuale – con due fuochi, il primo sulle
                early careers, al fine di studiare i fenomeni della tubatura
            che perde e della porta di cristallo, e il secondo sulle advanced
                careers, per studiare invece il soffitto di cristallo – al livello meso
            si analizzano le culture organizzative dei dipartimenti, fino all’analisi a livello
            macro dei processi di governance e delle politiche di parità. 
Nella parte prima, il contributo di
            Carmela Guarascio, Rosy Musumeci e Paola Villa (cap. I) propone alcune chiavi di lettura
            del percorso di riforma del sistema universitario al fine di metterne in evidenza le
            implicazioni di genere, con particolare attenzione al reclutamento e alle progressioni
            di carriera. I cambiamenti in atto in ambito accademico, e le ricadute in termini di
            differenti opportunità, vincoli e scelte per donne e uomini, vengono contestualizzati
            all’interno del più ampio scenario del mercato del lavoro italiano, così come delle
            traiettorie educative e delle politiche di conciliazione tra vita personale e
            professionale. Vengono inoltre considerate le conseguenze di genere dei nuovi modelli di
            programmazione e articolazione delle carriere, proponendo alcune ipotesi interpretative
            rispetto ai fenomeni della segregazione di genere – orizzontale e verticale – nei
            contesti accademici.
        
Il capitolo di Renzo Carriero,
            Massimiliano Coda Zabetta e Francesca Tomatis (cap. II) si concentra in particolare
            sugli esiti occupazionali e di carriera dei dottori di ricerca in Italia, sempre con
            specifica attenzione alle dinamiche di genere. A partire da un’ampia base di dati
            relativi alla popolazione dei dottori di ricerca (fino al 2006) vengono analizzati i
            divari di genere rispetto alla possibilità di raggiungere posizioni strutturate nelle
            università, considerando in particolare il ruolo esercitato dalle e dai supervisor, così
            come nelle chance di sviluppo di carriera dentro l’accademia, ma anche all’esterno.
            Rispetto al primo punto, l’analisi consente di mettere in luce il ruolo della posizione
            accademica dei supervisor, così come del coautoraggio, mentre per quanto riguarda le
            successive tappe della carriera si rileva la persistenza di significativi divari di
            genere nelle chance di promozione per le donne, che non sembrano essere spiegati né
            sulla base della mobilità geografica, né della diversa propensione di donne e uomini
            rispetto alla ricerca. 
Nel capitolo III, Renzo Carriero,
            Cristina Solera e Giulia Tattarini presentano e discutono gli esiti della web-survey
            condotta nei quattro atenei coinvolti nel progetto, al fine di analizzare le credenze
            normative e positive del personale accademico italiano sui criteri che governano e
            quelli che – secondo gli intervistati – dovrebbero governare la selezione universitaria,
            sulle percezioni dei livelli e il tipo di disuguaglianze di genere presenti nei propri
            dipartimenti, e infine sul sostegno ad alcune misure per l’equità di genere recentemente
            introdotte e dibattute. Dall’analisi emerge che, mentre le opinioni relative al
            funzionamento del reclutamento sono influenzate maggiormente dal ruolo che dal genere,
            con i criteri dell’eccellenza (pubblicare molto e avere reti internazionali) così come i
            presupposti dell’eccellenza (mettere il lavoro sempre al primo posto) percepiti come più
            giusti dai/dalle senior che dai/dalle junior, l’inverso avviene per le percezioni
            relative alla presenza di asimmetrie di genere e all’opportunità di politiche per
            contrastarle, riconosciute in misura maggiore dalle donne, indipendentemente dal ruolo. 
La parte seconda si apre con il
            contributo di Rosy Musumeci, Monia Anzivino e Daniela Pisu (cap. IV) che prende in
            considerazione le prime fasi di accesso alla carriera universitaria in Italia, cercando
            di coniugare il livello micro dell’esperienza individuale, con
            quello macro dei cambiamenti istituzionali che hanno caratterizzato l’accademia
            italiana. L’analisi si concentra in particolare su percorsi lavorativi, strategie e
            prospettive di carriera di giovani ricercatrici e ricercatori, cercando di evidenziare i
            vissuti di instabilità e insicurezza, sia lavorativa che biografica e confrontando le
            esperienze in area STEM e SSH. 
Le fasi più avanzate della carriera
            accademica sono invece al centro del capitolo di Arianna Santero, Sonia Bertolini e
            Maria Lucia Piga (cap. V), in cui vengono analizzate le esperienze di donne e uomini che
            ricoprono la posizione di professori associati, guardando sia al percorso già tracciato
            che alle prospettive di ulteriori progressioni. Oggetto di studio sono i principali
            fattori e le dinamiche che condizionano i percorsi di carriera, tra cui la presenza e la
            rappresentazione dei processi di segregazione verticale di genere. L’analisi, che anche
            in questo caso mette a confronto le esperienze in ambito STEM e SSH, consente di
            identificare quattro diversi modelli di carriera, con riferimento alla continuità e alla
            rapidità delle progressioni nel corso del tempo. 
Il capitolo VI, scritto da Manuela
            Naldini, Arianna Santero e Alessia Tuselli, guarda invece agli intrecci tra le
            traiettorie professionali e quelle legate all’esperienza personale e familiare, così
            come alle pratiche e alle strategie adottate da donne e uomini che lavorano in accademia
            per combinare l’impegno lavorativo con altre dimensioni di vita, tra cui in particolare
            quello familiare, per ridurre i conflitti emergenti, e alle loro conseguenze rispetto
            alle opportunità di sviluppo della carriera accademica. L’analisi consente di mettere in
            luce come le strategie individuali e familiari si intersechino con le pratiche
            organizzative proprie del lavoro all’università e si inscrivano all’interno di discorsi
            sulla flessibilità del lavoro accademico, sul modello del «lavoratore ideale» con
            disponibilità 24/7 (24 ore su 24) e sulla retorica della passione, ampiamente diffuse,
            come vedremo, seppure con differenze in base a condizioni familiari, ambiti disciplinari
            e posizione accademica. 
Nel capitolo VII, Monia Anzivino,
            Maddalena Cannito e Maria Lucia Piga riflettono sui costrutti di merito ed eccellenza,
            guardando in particolare al modo in cui vengono intesi all’interno dei contesti
            universitari considerati e alle implicazioni che tali interpretazioni possono avere
            sulle pratiche accademiche. Tre sono gli aspetti su cui si focalizza in particolare
            l’analisi, ovvero come queste dimensioni siano costruite e poste
            in relazione tra loro; in che modo viene argomentato (o meno) l’utilizzo dei criteri di
            eccellenza nei processi di selezione e promozione, e con quali margini di
            discrezionalità; quali sono le implicazioni di genere del costrutto di eccellenza,
            soprattutto in termini di riproduzione delle disuguaglianze di genere. 
Pratiche e culture organizzative
            sono al centro del capitolo VIII, a cura di Maddalena Cannito, Anna Carreri e Barbara
            Poggio, che prende in considerazione alcune delle principali implicazioni legate ai
            cambiamenti in atto nel mondo accademico e nei dipartimenti e i differenti modelli di
            cittadinanza di genere che li attraversano, anche tenendo conto delle appartenenze
            disciplinari, concretizzandosi in pratiche e modelli di cittadinanza di genere che
            contribuiscono a riprodurre le disuguaglianze tra donne e uomini nei contesti
            universitari. Il capitolo da un lato si focalizza sulle culture e sulle pratiche
            organizzative di genere presenti all’interno dei dipartimenti, dall’altro sia sul modo
            in cui la questione delle asimmetrie di genere (non) viene tematizzata, sia sul come
            vengono percepite le eventuali politiche di riequilibrio. 
Le modalità con cui la pandemia ha
            diversamente impattato su chi si trovava nelle prime fasi di carriera accademica
                versus soggetti nelle posizioni più avanzate è il tema
            affrontato nel capitolo IX di Anna Carreri, Manuela Naldini e Alessia Tuselli. Adottando
            un approccio intersezionale, il capitolo indaga come la dimensione di genere,
            intrecciandosi con altri assi di asimmetria, situazione familiare, di cura e abitativa
            produca specifiche condizioni di (s)vantaggio per alcuni gruppi di accademici piuttosto
            che altri. La scelta di focalizzare l’attenzione sul lavoro accademico, in tutte le sue
            diverse componenti e sulla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e il suo impatto
            sulla carriera, consente alle autrici di gettare luce, rispettivamente, sugli intrecci
            fra genere e posizione nella carriera accademica e sugli intrecci fra genere e
            configurazioni familiari. Inoltre, l’analisi consente di far emergere il link tra il
            livello micro-meso e macro, mettendo in evidenza le relazioni fra i vissuti individuali
            del lavoro e della vita in pandemia (livello micro), le culture organizzative fra STEM e
            SSH (livello meso) e alcune macro-dimensioni legate agli assetti valoriali
            dell’«accademico ideale» e ai modelli di genitorialità.
        
Perché ci sono così poche rettrici
            nelle università italiane? Più in generale, le posizioni di governo negli atenei
            italiani sono accessibili alle donne accademiche al pari che ai loro colleghi uomini? In
            quali condizioni le politiche per la promozione delle parità producono un cambiamento
            nella comunità accademica? Sono queste alcune delle domande a cui risponde il capitolo X
            di Laura Azzolina, Andrea Biagiotti, Carmela Guarascio e Carla Monteleone. La questione
            delle asimmetrie di genere nelle cariche accademiche della governance di ateneo viene
            affrontata nel capitolo identificando da un lato, i differenti profili di
            femminilizzazione di attività istituzionali, definite strategiche o di
                housekeeping, dall’altro isolando i
            principali fattori che possono spiegare i diversi gradi di femminilizzazione dei quattro
            atenei oggetto di studio. La struttura di genere della popolazione accademica è uno dei
            fattori strutturali più rilevanti per spiegare lo scarso accesso delle donne a ruoli di
            governo. In assenza di meccanismi correttivi o fattori di riequilibrio, l’attuale
            struttura per genere della popolazione accademica non solo lascia poche opportunità per
            le donne di interpretare oggi un ruolo attivo nella politica accademica, ma compromette
            tale possibilità anche per il futuro. I fattori strutturali, tuttavia, non spiegano da
            soli la variabilità della femminilizzazione della governance degli atenei, sulla quale
            intervengono anche fattori di agenzia da parte dei rettori, spinti da combinazioni
            variabili di adesione a un indirizzo politico, compliance normativa
            e riconoscimento di istanze presenti in ateneo. Una governance centrale più aperta a
            istanze di equità di genere, oltre a essere una variabile dipendente, è essa stessa un
            fattore esplicativo indipendente rispetto alla promozione della parità di genere nella
            vita universitaria, che può a sua volta contribuire a rafforzare l’azione strategica
            centrale sul tema. 
Di fronte agli ostacoli che le
            donne incontrano nella carriera accademica, nel contributo che conclude il volume (cap.
            XI) Laura Azzolina, Manuela Naldini e Barbara Poggio tirano alcuni dei fili della trama
            della ricerca, focalizzando l’attenzione sul versante degli interventi messi in campo
            per abbattere le barriere che le donne incontrano nella carriera accademica e in
            particolare sui sistemi di promozione della parità messi in campo per contrastare il
            fenomeno della sottorappresentazione femminile nelle posizioni apicali e nella
            governance. Ai diversi livelli (macro, meso e micro) lungo i
            quali si è articolata l’analisi dei meccanismi e dei processi alla base del divario di
            genere, fa da specchio una analoga struttura analitica delle risposte. L’attenzione è
            posta, a livello macro, all’ambito della governance di ateneo, per comprendere le
            differenze nei sistemi volti alla promozione dell’equità nei quattro atenei; a livello
            meso, sulle pratiche di governance e sulle culture organizzative nei dipartimenti, per
            comprendere come il genere è radicato e sfidato all’interno delle strutture che ospitano
            e coordinano il lavoro del personale universitario e in cui si definiscono le
            prospettive di accesso e progressione di carriera; a livello micro, l’analisi dei
            vissuti e dei posizionamenti individuali, in relazione ai divari di genere e alle
            politiche per il riequilibrio, illustra se, come, e in quali contesti l’asimmetria di
            genere, venga riconosciuta, definita e rappresentata dal personale scientifico
            dell’università. Le conclusioni mostrano come, malgrado i tre livelli si articolino su
            dimensioni diverse, tutti convergano nell’evidenziare come le politiche sulle carriere
            costituiscano il maggiore terreno di sfida per il cambiamento dello status
                quo in Italia. 
MANUELA NALDINI
        
BARBARA POGGIO
        



[1]  «Mainstreaming di genere»
                letteralmente significa stare nella corrente (nel filo) principale; con tale
                espressione, a partire dalla metà degli anni ’90 in Europa si fa riferimento a una
                strategia di promozione della parità volta a superare un approccio di intervento
                destinato a colmare lo svantaggio femminile tramite misure specifiche rivolte solo
                alle donne, mobilitando esplicitamente sull’obiettivo della parità il complesso
                delle azioni e delle politiche generali, fin dalla preparazione, progettazione,
                attuazione, monitoraggio e valutazione di politiche.

[2]  Si ricordano, tra gli altri, i progetti
                    Garcia, Gender-Net, Genis Lab, Genovate, Festa, MINDtheGEPs, Plotina, Stages,
                    Supera e Trigger.

[3] 
                    http://www.prin.gea.it/.

[4]  Nel rispetto dei principi generali per il
                    trattamento dei dati personali ai fini di ricerca, tutti i dati raccolti sono
                    stati resi anonimi, inclusi quelli relativi agli atenei e alle discipline
                    selezionate nello studio.

[5] 
                    Modifying Institutions by Developing Gender Equality Plans;
                    G.A. 101006543 – https://www.mindthegeps.eu/.

[6]  Nonostante la nostra consapevolezza rispetto
                    all’importanza della lingua, non solo come strumento di comunicazione ma anche
                    come potente motore di cambiamento, in questo volume abbiamo cercato di limitare
                    l’utilizzo di un linguaggio connotato rispetto al genere. Al fine di mantenere
                    scorrevole il testo abbiamo usato frequentemente il maschile plurale (o maschile
                    sovraesteso) per includere anche il femminile, come previsto nella grammatica
                    italiana. Riteniamo dunque opportuno condividere questa criticità con le
                    lettrici e i lettori.

[7]  Il gruppo di ricerca ha visto la
                    partecipazione di 4 unità, Unità di Torino, Manuela Naldini P.I. e responsabile
                    di Unità, Sonia Bertolini, Renzo Carriero, Maddalena Cannito, Rosy Musumeci,
                    Arianna Santero e Cristina Solera. Unità di Palermo Laura Azzolina (Responsabile
                    di Unità), Carmela Guarascio, Carla Monteleone e Andrea Biagiotti; Unità di
                    Sassari, Maria Lucia Piga (Responsabile di Unità) e Daniela Pisu; Unità di
                    Trento, Barbara Poggio (Responsabile di Unità), Anna Carreri, Annalisa Dordoni,
                    Alessia Tuselli, Alessia Donà, Maria Luigia Segnana, Monia Anzivino e Paola
                    Villa.



Parte prima. Il contesto: i dati quantitativi




L’Introduzione della parte prima è di Renzo Carriero, Barbara Poggio e Cristina Solera.


Questa parte prima si propone di
        indagare il tema delle disuguaglianze di genere nell’accademia italiana e le sue
        trasformazioni negli ultimi due decenni, in primis guardando al
        contesto normativo (cap. I), con particolare attenzione alle regole che, nel succedersi di
        varie riforme, governano il reclutamento e le promozioni di carriera nel sistema
        universitario italiano, per poi mostrare, attraverso banche dati quantitative, come le
        carriere di uomini e donne si diversificano sia nei loro tempi ed esiti «oggettivi» (cap.
        II) sia nelle loro credenze e percezioni «soggettive» (cap. III). In particolare verrà
        offerto un quadro delle probabilità di accesso ai ruoli accademici in base al genere e del
        loro cambiamento nel tempo, in parallelo con i mutamenti istituzionali che hanno
        attraversato il contesto universitario italiano nel corso degli ultimi decenni, così come
        delle opinioni del personale accademico rispetto ai criteri rilevanti per il reclutamento
        universitario, all’esistenza di asimmetrie di genere nei dipartimenti e alla legittimità di
        alcune politiche di parità. 
Dei tre livelli di analisi che
        caratterizzano il volume (macro, meso e micro), i capitoli di questa parte si concentrano in
        particolare sul primo (ovvero sul contesto istituzionale e sull’impatto dei cambiamenti
        normativi) e sull’ultimo (percezioni e comportamenti individuali), mentre il livello meso
        (più focalizzato sulla dimensione organizzativa) sarà maggiormente oggetto della parte
        seconda di questo volume. 
Gli esiti del lavoro di ricerca
        qualitativo realizzato nell’ambito del progetto GEA e di cui daremo conto nella parte
        seconda del volume sarebbero difficilmente comprensibili se non collocati all’interno di un
        più generale scenario di cambiamento del sistema universitario che
        ha riguardato molti paesi europei, tra cui il nostro, avviato a partire dagli anni 2000. Un
        cambiamento finalizzato ad aumentare l’efficienza, contenere i costi e migliorare la
        produttività e le prestazioni dei sistemi accademici. In Italia tale processo si è
        articolato lungo tre principali direttrici: una maggiore autonomia istituzionale agli
        atenei, l’introduzione di strumenti di valutazione della qualità della ricerca e della
        didattica e l’adozione di meccanismi competitivi per il finanziamento. Tra le principali
        conseguenze di questa trasformazione troviamo l’attivazione di nuovi profili contrattuali di
        ricerca a termine in fase di accesso e l’aumento del turnover, fenomeni che si collocano
        all’interno di più generali trend presenti nel mercato del lavoro e che presentano
        significative implicazioni di genere, in particolare sul piano della segregazione
        orizzontale e verticale, come si vedrà nel capitolo I. Al contempo, i cambiamenti in atto
        nel contesto universitario italiano vanno letti nell’ambito di ulteriori trasformazioni che
        attraversano il mondo del lavoro, tra cui il consistente aumento della scolarizzazione
        femminile, che vede oggi una prevalenza femminile in tutti i livelli di istruzione, pur con
        significativi squilibri rispetto ai settori disciplinari. Alla crescente partecipazione
        femminile ai percorsi educativi e formativi non corrisponde un analogo riequilibrio nel
        mercato del lavoro, dove continuano a persistere rilevanti divari, su vari fronti
        (partecipazione, opportunità di carriera, remunerazione, divisione dei compiti e dei ruoli,
        conciliazione), divari che trovano riflesso anche all’interno del mondo universitario. 
A questo inquadramento generale fanno
        seguito due contributi finalizzati ad analizzare il divario di genere attraverso un’analisi
        secondaria di varie fonti dati esistenti (cap. II) e i risultati di una web-survey
        sviluppata ad hoc (cap. III). 
Indagare le asimmetrie di genere
        nell’università italiana mediante l’analisi secondaria non è stato un compito facile per via
        della scarsa disponibilità di banche dati e delle limitazioni di quelle esistenti. Una prima
        fonte di dati interessante è rappresentata dall’indagine ISTAT sull’inserimento
        professionale dei dottori di ricerca, che si basa su un ampio campione e sulla ripetizione
        in tre edizioni nell’arco di 8 anni, ma che presenta anche evidenti svantaggi per chi vuole
        studiare le carriere accademiche. In primo luogo, l’indagine intervista persone
        che hanno ottenuto il dottorato 6 o 4 anni prima, dunque un
        orizzonte temporale ancora limitato per dire qualcosa degli esiti di medio-lungo periodo. In
        secondo luogo, l’indagine non offre informazioni sull’ateneo di provenienza (al di là
        dell’area geografica), cioè non permette di inserire il livello meso tra le variabili di
        analisi. Infine, alcune delle importanti informazioni raccolte sono riferite al momento
        dell’intervista, mentre sarebbe più utile che ne venisse rilevato l’ancoraggio temporale
        (due esempi su tutti: il numero di figli e la quantità di pubblicazioni). 
Una seconda fonte dati utile per
        analizzare le carriere dei docenti universitari è, teoricamente, il database del MIUR,
        liberamente consultabile online. Tuttavia, essendo soltanto un elenco nominativo di docenti
        (suddivisi per ateneo, ruolo, disciplina e genere) in servizio ogni anno, esso costituisce
        al più un archivio utile per estrarre qualche statistica aggregata sulla distribuzione di
        genere del personale docente negli ultimi vent’anni. Purtroppo, le richieste da noi rivolte
        agli uffici ministeriali per ottenere micro-dati sui docenti, collegati con una serie di
        informazioni rilevanti (ad es. abilitazione scientifica), non hanno dato esito positivo.
        Fortunatamente, altri prima di noi hanno svolto lavori di estrazione e costruzione dati a
        partire da archivi online esistenti. Tra questi, il più prezioso per i nostri scopi è stato
        quello di Coda Zabetta e Geuna [2020], l’Italian Doctoral Holder and Academic
            Career Database (IDH-AC), che gli autori hanno condiviso con il gruppo di
        ricerca quantitativo GEA. Il punto di partenza di questa base dati è l’insieme delle tesi di
        dottorato depositate presso la Biblioteca nazionale centrale di Firenze (BNCF) tra il 1983
        (anno di introduzione del dottorato di ricerca in Italia) e il 2006 (anno in cui è caduto
        l’obbligo per i dottorandi di depositare una copia della loro tesi presso la BNCF).
        Dall’archivio online della BNCF, gli autori hanno estratto, mediante
            scraping, nome, cognome, titolo della tesi, università, e alcune
        altre informazioni (non strutturate) contenute in ciascun record della BNCF.
        Successivamente, mediante record linkage con la banca dati del MIUR
        (che contiene informazioni su nome, cognome, disciplina e università dei docenti), sono
        stati identificati (con un minimo margine di errore) i titolari di dottorato transitati nei
        ranghi accademici italiani tra il 1990 e il 2015. Il risultato è un dataset longitudinale
        che permette un’analisi della progressione accademica di quanti,
        dopo aver conseguito un dottorato in Italia, hanno proseguito la carriera universitaria nel
        nostro paese. Questi dati, per quanto ampi, estesi nel tempo e descrittivamente efficaci,
        necessitano di ulteriori integrazioni per poter svolgere analisi più approfondite. Abbiamo
        quindi ampliato la base dati estraendo nome e genere del supervisor di tesi dall’archivio
        BNCF e successivamente, per un ampio sottocampione di discipline scientifiche e mediche,
        abbiamo unito dati sul numero di pubblicazioni dei dottori e dei loro supervisor,
        recuperandoli dal database Scopus, con i margini di incertezza del caso, dovuti a questioni
        di omonimia e altre difficoltà di record linkage tra le due banche
        dati. 
Le banche dati esistenti hanno limiti
        non solo perché non raccolgono (o non lo fanno longitudinalmente) informazioni «oggettive»
        cruciali quali pubblicazioni o eventi e dinamiche familiari, ma anche perché ignorano
        completamente informazioni «soggettive». È qui che si inserisce il contributo originale
        della raccolta dati quantitativa della ricerca oggetto di questo volume. 
Con una web-survey ad
            hoc condotta nei quattro atenei del progetto, realizzata grazie alla
        collaborazione tra il progetto GEA e MINDtheGEPs[1], abbiamo deciso di esplorare le opinioni del personale accademico italiano sui
        criteri che governano e dovrebbero governare la selezione universitaria, sui livelli e il
        tipo di disuguaglianze di genere presenti nei diversi dipartimenti e, infine, sul sostegno
        ad alcune misure per la parità recentemente introdotte e dibattute. In particolare, abbiamo
        sviluppato una batteria inedita sulle credenze positive e normative circa i fattori che
        determinano l’accesso a una posizione strutturata di tipo RTD-B (ricercatore a tempo
        determinato di tipo b), credenze che noi ipotizziamo orientino la vita
        quotidiana dei ricercatori e delle ricercatrici. 
Per altri item del questionario ci
        siamo invece ispirati a indagini che sono state svolte in precedenza da altri progetti
        europei e nazionali, su tutti il GEAM (Gender Equality
            Audit and Monitoring)[2]. Questo strumento, che si basa sull’Athena Survey of Science, Engineering and
        Technology del 2016, è stato sviluppato in dialogo con vari progetti europei come PLOTINA,
        GENDER-NET, EGERA e INTEGER, che come MINDtheGEPs sono stati volti a disegnare e a
        implementare i GEP (Gender Equality Plans). In particolare il progetto
        GEAM, che si è svolto dal 2018 al 2021, ha compreso 15 partner, due dei quali (Uniwersytet
        Jagielloński (UJ) e Uniwersytet Gdański (UG), entrambi in Polonia) sono anche partner del
        progetto MINDtheGEPs, e ha dato vita a un questionario in varie lingue testato,
        standardizzato ma adattabile e personalizzabile, completamente gratuito nell’accesso e di
        facile utilizzo anche da chi ha poca esperienza di ricerca sociale. 
Anche se molto interessante e
        affidabile, perché già testato e utilizzato in altre università o enti di ricerca, abbiamo
        deciso di apportare alcuni aggiustamenti allo strumento GEAM per vari motivi. Innanzitutto,
        poiché alcune dimensioni erano già state raccolte in una fase precedente di MINDtheGEPs, e
        quindi non sono state più riproposte nel sondaggio. Questo punto è strettamente collegato al
        secondo: il questionario GEAM, pur completo, è anche abbastanza lungo; dato che le
        web-survey di solito hanno tassi di risposta piuttosto bassi, abbiamo optato per una
        versione piuttosto snella, dando la priorità ad alcune sezioni su altre, scartando o
        adattando alcuni elementi, introducendone alcuni ex novo (le credenze
        positive e normative, come detto sopra). Infine, alcuni elementi sono stati modificati o
        eliminati per motivi di privacy. 
In questo modo riteniamo di aver
        contribuito ad arricchire la conoscenza e i dati disponibili sulle disparità di genere in
        accademia, con lo scopo di sollecitare una riflessione informata, ben sapendo che senza dati
        non si può attirare l’attenzione né sul problema, né sulle policy atte a risolverlo.
    


[1]  MINDtheGEPs (Modifying Institutions by
                    Developing Gender Equality Plans; G.A. 101006543), è un progetto
                Horizon 2020 partito nel febbraio del 2021, della durata di 4 anni, finanziato
                nell’ambito dell’azione Science with and for
                    Society. È coordinato dal CIRSDe/Università di
                Torino, sotto la direzione scientifica di Cristina Solera. Per saperne di più: https://www.mindthegeps.eu/.

[2] 
                https://geam.act-on-gender.eu/.
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Nel corso degli ultimi due decenni, il sistema universitario italiano è stato profondamente riformato. Questo capitolo considera le implicazioni di genere del complesso e variegato processo di riforma del sistema universitario italiano. Il principale indicatore del livello di istruzione di un paese è dato dalla quota di popolazione di età compresa tra i 25 e i 64 anni in possesso di almeno un titolo di studio secondario superiore. L’accesso al lavoro retribuito è sistematicamente più basso per le donne; inoltre, il numero di ore lavorate in media è molto inferiore a quanto osservato per gli uomini, con un impatto negativo sul reddito da lavoro di oggi; infine, è maggiore tra le donne l’inserimento in lavori precari. Un primo indicatore importante delle disuguaglianze di genere è dato dal tasso di occupazione, che indica la quota della popolazione in età lavorativa che svolge un’attività retribuita. Un primo indicatore importante delle disuguaglianze di genere è dato dal tasso di occupazione, che indica la quota della popolazione in età lavorativa che svolge un’attività retribuita. All’interno di un ampio processo di cambiamento organizzativo dei sistemi universitari nei paesi europei, anche in Italia i cambiamenti su reclutamento e carriera sono stati profondi. La legge Moratti ha messo in esaurimento i ricercatori a tempo indeterminato (RU) e introdotto, per la prima volta, i ricercatori a tempo determinato (RTD 2005), insinuando l’idea che l’attività di ricerca universitaria potesse essere affidata a personale a termine. Sono state oggetto di riforme radicali anche l’assetto di governo degli atenei statali, la valutazione della ricerca e l’organizzazione della didattica, con l’obiettivo ambizioso di aumentare l’efficienza e l’efficacia del sistema, trascurando del tutto l’obiettivo della promozione dell’uguaglianza di genere e delle pari opportunità. 





1.
            Introduzione 



Nel corso degli ultimi due decenni,
            il sistema universitario italiano è stato profondamente riformato. Inizialmente sono
            stati riorganizzati i corsi di laurea (con l’introduzione delle lauree brevi) con
            l’obiettivo di abbassare l’età media del conseguimento del titolo di studio
            universitario e facilitare l’inserimento dei laureati nel mondo del lavoro.
            Successivamente, sono state approvate importanti riforme legislative che hanno seguito
            tre principali direttrici: la concessione di autonomia istituzionale alle università
            statali, la valutazione della qualità della ricerca e dell’insegnamento, l’introduzione
            di meccanismi competitivi di finanziamento dei risultati [Regini 2014]. Queste riforme
            culminano nella legge Gelmini (l. 240/2010) che si propone di aumentare la
            competitività, l’efficacia e l’efficienza dei sistemi universitari. Due linee di
            intervento hanno avuto un impatto diretto sul reclutamento e sulle progressioni di
            carriera: a) sono state rimodellate le prime fasi della carriera
            accademica (riformando la figura del ricercatore); b) sono stati
            operati forti tagli dei fondi pubblici alle università, riducendo sia il turnover del
            personale sia il finanziamento della ricerca. 
Questo capitolo considera le
            implicazioni di genere del complesso e variegato processo di riforma del sistema
            universitario italiano. Al fine di avanzare alcune ipotesi interpretative intorno alle
            disparità di genere nell’accademia oggi, il paragrafo 2 presenta il contesto macro nel
            paese, alla luce delle differenze tra donne e uomini nelle scelte d’istruzione,
            nell’inserimento nel mercato del lavoro, e negli ostacoli nella combinazione di vita
            familiare e lavorativa. Il paragrafo 3 considera l’evoluzione
            del sistema universitario italiano utilizzando alcuni
            indicatori: finanziamenti, iscritti all’università, personale universitario (strutturato
            e precario). I successivi tre paragrafi considerano in una prospettiva di genere: gli
            interventi legislativi sul reclutamento e i percorsi di carriera accademica (par. 4);
            l’impatto di genere nella riarticolazione delle carriere (par. 5); le principali
            direttrici del cambiamento nella gestione degli atenei (par. 6). Per concludere (par. 7)
            suggeriamo alcune direzioni di analisi da approfondire in futuro. 

2. Il
            contesto macro 



2.1.
                Istruzione 



Il principale indicatore del
                livello di istruzione di un paese è dato dalla quota di popolazione di età compresa
                tra i 25 e i 64 anni in possesso di almeno un titolo di studio secondario superiore.
                In Italia, nel 2020, tale quota è pari a 62,9%, un valore decisamente inferiore a
                quello medio europeo (79% nell’UE-27) e a quello dei più grandi paesi dell’Unione[1]. E solo il 20,1% della popolazione possiede una laurea contro il 32,8%
                nell’UE-27, ma con differenze di rilievo tra donne e uomini (23 e 17,2%,
                rispettivamente), e tra Nord e Centro (21,3 e 24,2%) e Mezzogiorno (16,2%). 
In Italia, il tasso di
                iscrizione all’università era decisamente basso fino alla fine degli anni ’60, e
                superiore per i maschi rispetto alle femmine. Il numero di laureati triplicò in poco
                più di un decennio (tra il 1960 e il 1972), ma con una differenza a favore dei
                maschi. Dalla metà degli anni ’80 si registrò un aumento sia delle immatricolazioni
                sia del conseguimento della laurea, più marcato per le donne[2]. E a partire dal 1991, il numero di giovani donne laureate superò quello
                dei coetanei. Già allora, la scelta da parte delle giovani donne di investire in
                istruzione terziaria segnalava l’espressione della volontà di emancipazione,
                entrando nel mercato del lavoro [Bettio e Villa 1999].
            
TAB.
                        1.1. Il livello d’istruzione della popolazione in Italia per
                    sesso nel 2020 (composizione % e N)
	Età 	Scuola elementare 	Scuola media 	Qualifica professionale 	Maturità 	Laurea, post-laurea 	Totale 	N in
                                    migliaia 
	Maschi
	 	 	 	 	 	 	 
	
                                    25-34
	1,9
	23,5
	7,1
	44,6
	22,8
	100
	3.274

	
                                    25-64
	4,6
	35,2
	6,9
	36,1
	17,2
	100
	16.028

	Femmine
	 	 	 	 	 	 	 
	
                                    25-34
	1,4
	19,0
	4,8
	39,8
	34,9
	100
	3.179

	
                                    25-64
	5,4
	29,9
	6,3
	35,4
	23,0
	100
	16.357

	Fonte: ISTAT, dati
                            estratti da I.Stat, Popolazione per titolo di
                                studio (regolamento precedente, fino al 2020).




L’innalzamento del livello
                d’istruzione è proseguito nel tempo, accentuando le differenze per sesso nel livello
                d’istruzione delle giovani generazioni (25-34 anni), e della popolazione in età
                lavorativa (25-64 anni). Oggi in Italia il livello di istruzione femminile è assai
                più elevato di quello maschile (v. tab. 1.1): le donne con almeno il diploma sono il
                64,7% (gli uomini il 60,2%), le donne laureate sono il 23% (gli uomini il 17,2%). E
                il più alto livello d’istruzione terziaria delle donne è ancora maggiore tra le
                25-34enni: 34,9%, rispetto a 23,0%. 
L’espansione dell’istruzione
                terziaria nella popolazione più giovane è una tendenza non solo europea ma mondiale.
                Tra il 2009 e il 2020, in Italia, la quota di giovani adulti con istruzione
                terziaria è aumentata, ma molto meno rispetto alla media OCSE. Nel 2020, il 28% dei
                25-34enni in Italia aveva un titolo di istruzione terziaria (rispetto al 41% della
                media UE-27), con una marcata differenza tra donne (35%) e uomini (23%) [OECD
                2021a]. E ciò si accompagna alle migliori performance accademiche delle donne [Villa
                2021, 13; AlmaLaurea 2022]. 
Come è noto, le scelte di
                studio, sono differenziate in modo marcato per sesso, con una scarsa presenza delle
                donne nei corsi di laurea STEM (Science, Technology, Engineering and
                    Mathematics). Nel 2020, in Italia il 24,9% delle persone laureate
                (25-34 anni) ha un titolo nelle aree STEM, ma con un notevole divario di genere: la
                quota sale al 36,8% tra gli uomini e scende al 17,0% tra le donne. La quota di
                laureati in discipline STEM è simile nel Centro e nel Mezzogiorno (23,7 e 23,0%,
                rispettivamente), mentre è più elevata (26,6%) nel Nord. Ciò
                solleva molti interrogativi sui fattori che influenzano le scelte degli ambiti di
                studio, e poi gli sbocchi occupazionali di uomini e donne [Bertrand 2020]. 
La quota di 25-34enni con un
                titolo terziario nelle discipline STEM in Italia è simile alla media dei paesi UE-22
                membri dell’OCSE (25,4% nel 2018), ma inferiore a Francia (26,8%) e Spagna (27,5%) e
                piuttosto distante dalla Germania (32,2%). Ciò è dato da quanto osservato per i
                maschi: il divario spazia dai 6 punti con la media UE-22 ai 13 punti con la
                Germania. Per le donne, invece, l’incidenza delle discipline STEM in Italia è
                persino superiore a quella registrata nella media UE-22 e negli altri grandi paesi
                europei (UK, Germania, Francia) per il maggior peso femminile in alcune lauree STEM
                (scienze naturali, matematica e statistica). Pertanto, il divario di genere nella
                scelta delle discipline tecnico-scientifiche risulta meno marcato in Italia rispetto
                al resto d’Europa [EC 2021]. 
I percorsi formativi di
                laureate e laureati, in Italia come negli altri paesi europei, seguono ancora il
                tracciato degli stereotipi, nel senso che le scelte sono tuttora fortemente
                condizionate dall’idea di ambiti di studio «maschili» e «femminili», e di lavori
                «maschili» e «femminili». E gli esiti occupazionali mostrano maggiori difficoltà per
                le ragazze: anche quando scelgono le aree STEM: il mercato del lavoro non le premia
                [AlmaLaurea 2022; Villa 2022]. 

2.2.
                Mercato del lavoro 



Il vantaggio femminile nel
                livello d’istruzione non si traduce in un vantaggio in ambito lavorativo[3]. L’accesso al lavoro retribuito è sistematicamente più basso per le
                donne (a parità di caratteristiche); inoltre, il numero di ore lavorate in media è
                molto inferiore a quanto osservato per gli uomini, con un impatto negativo sul
                reddito da lavoro di oggi (e sulla pensione di domani); infine, è maggiore tra le
                donne l’inserimento in lavori precari (contratti a termine, collaborazioni, false
                partite IVA, ecc.). La distribuzione dell’occupazione per
                settore di attività economica risulta fortemente asimmetrica per sesso, con le donne
                concentrate in pochi settori (commercio, alloggio e ristorazione, altri servizi,
                istruzione, sanità, servizi alla famiglia), caratterizzati da livelli retributivi
                più bassi della media. Anche l’accesso all’occupazione risulta più difficile per le
                donne che registrano, rispetto agli uomini, una permanenza più lunga nella
                disoccupazione. 
Un primo indicatore importante
                delle disuguaglianze di genere è dato dal tasso di occupazione, che indica la quota
                della popolazione in età lavorativa che svolge un’attività retribuita.
                L’indipendenza economica delle donne è una condizione necessaria per
                    l’empowerment, sebbene non sufficiente. Come è noto,
                l’inserimento delle donne nel lavoro retribuito è da sempre difficile in Italia, e
                ciò si riflette in un basso tasso di occupazione. Nel 2019 (prima della pandemia),
                per la popolazione in età lavorativa (15-64 anni) il tasso di occupazione femminile
                in Italia era pari al 50,1%, 13 punti inferiore al dato medio UE-27, in fondo alla
                graduatoria (dopo la Grecia)[4]. Si osservano differenze rilevanti per sesso in base al titolo di studio
                (v. tab. 1.2): sono molto marcate tra chi ha un basso livello d’istruzione, si
                riducono al crescere dell’istruzione, ma permangono. In generale, il tasso di
                occupazione è basso per chi ha un basso titolo di studio, ma la penalizzazione è più
                marcata per le donne. All’innalzarsi del titolo di studio il tasso di occupazione
                aumenta, e la differenza per sesso si riduce, ma permane.
            
TAB.
                        1.2. Tasso di occupazione (15-64 anni) in Italia per livello
                    d’istruzione e sesso nel 2019 (% e punti percentuali)
	 	M 	F 	Differenza (p.p.) 
	Fino alla
                                    licenza elementare
	47,6
	17,1
	–30,5

	Licenza
                                    scuola media
	57,6
	32,5
	–25,1

	Diploma
	74,1
	55,7
	–18,4

	Laurea e
                                    post-laurea
	83,3
	75,7
	–7,6

	Totale
	68,0
	50,1
	–17,9

	Fonte: ISTAT, dati
                            estratti da I.Stat, Rilevazione sulle forze di
                                lavoro (regolamento precedente, fino al 2020).




Un secondo aspetto che
                caratterizza, in senso negativo, la condizione delle donne sul mercato del lavoro in
                Italia, riguarda le ore lavorate. Il numero di lavoratrici (dipendenti e
                indipendenti) a tempo parziale è aumentato in modo significativo a partire
                dall’entrata in vigore della legge Biagi del 2003, superando negli anni recenti il
                32% del totale delle occupate[5], al di sopra del dato medio UE-27 (attorno al 30%). E in Italia una
                quota molto alta delle lavoratrici a tempo parziale accetta «involontariamente»
                questa condizione (attorno al 60%). 
Altri indicatori confermano la
                condizione di svantaggio delle donne nel mercato del lavoro in Italia, nonostante il
                loro maggiore investimento in istruzione. Come atteso, le retribuzioni dei
                lavoratori dipendenti aumentano al crescere del titolo di studio, delle competenze
                individuali, dell’età e dell’anzianità lavorativa in azienda (e sono mediamente più
                alte nelle imprese di dimensioni maggiori e in alcuni settori). Ma a parità di
                livello di istruzione, i dipendenti uomini hanno retribuzioni medie annue sempre
                superiori alle donne. Ciò è spiegato solo in parte dalle differenze nel numero
                totale delle ore lavorate. Questo differenziale tende ad aumentare con il titolo di
                studio. Tra i laureati (dipendenti), con una retribuzione media oraria di 19,6 euro
                per le donne e di 23,9 euro per gli uomini, il gap sale al 18% (rispetto al
                differenziale più contenuto associato all’istruzione secondaria, pari al 10,4%). Ciò
                suggerisce l’inserimento delle donne in settori e/o lavori con retribuzioni più
                basse, e maggiori difficoltà nelle progressioni di carriera. Se si guarda alla
                distribuzione dell’occupazione dipendente per sesso e livello retributivo orario, si
                ha un’altra conferma della penalizzazione della componente femminile. La rilevazione
                sulla struttura delle retribuzioni [ISTAT 2021b] mostra un’incidenza dei dipendenti
                a «bassa retribuzione oraria» più alta tra le donne: l’11,6% contro l’8,5% degli uomini[6]. 
La qualità del mercato del
                lavoro dipende anche dalla sua capacità di utilizzare al meglio le risorse umane a
                disposizione. La mancata corrispondenza tra le caratteristiche soggettive
                rilevanti (titolo di studio posseduto) e quelle richieste
                dalla professione svolta comporta un utilizzo inefficiente della forza lavoro. In
                Italia, la quota di persone occupate che possiedono un titolo superiore a quello più
                richiesto per svolgere la professione è in lenta e costante crescita. E questa
                «inefficienza» del mercato del lavoro colpisce in misura maggiore la componente
                femminile. Nel 2021 quasi un terzo delle donne occupate è sovra-istruita, e in
                tendenziale aumento negli anni recenti. E il fenomeno è più marcato tra chi ha un
                titolo di studio terziario, dove si raggiunge il 35,6% tra le donne (31,3% tra gli
                uomini) [ISTAT 2022, 81]. 

2.3.
                Lavoro e famiglia 



Diverse evidenze empiriche
                mostrano che in Italia le donne con figli in età prescolare (0-5 anni) incontrano
                maggiori difficoltà nell’accesso al mercato del lavoro rispetto alle donne senza
                figli [ibidem, 82-83]. Le donne tra i 25 e i 49 anni sono
                occupate nel 73,9% dei casi se non hanno figli piccoli, mentre lo sono nel 53,9% se
                ne hanno almeno uno; il rapporto tra questi due tassi di occupazione (con al
                denominatore il tasso delle donne senza figli), moltiplicato per 100, risulta pari a
                73 (un valore pari a 100 indicherebbe l’uguaglianza tra i due tassi). Questo
                indicatore, denominato tasso di mancata partecipazione (TMP),
                nel 2020 risulta in diminuzione di quasi un punto percentuale rispetto al 2019, a
                conferma delle maggiori difficoltà che le madri con figli piccoli hanno avuto nel
                mercato del lavoro durante la pandemia, acuendo i differenziali occupazionali già
                marcati tra madri e non madri. Ed è nel Mezzogiorno che si osserva la situazione di
                maggior difficoltà per le donne con figli piccoli, catturata dal TMP. 
Le ragioni della mancata
                partecipazione delle madri sono molteplici, in primis
                l’insufficiente condivisione del lavoro non retribuito all’interno della coppia,
                spesso codificato dalle norme sociali che attribuiscono alla donna i compiti della
                cura non solo dei bambini e della casa, ma anche delle persone fragili in famiglia;
                in secondo luogo, l’insufficienza dei servizi per la famiglia, in
                    primis i servizi per la prima infanzia (0-3), che si traducono in una
                forte domanda di tempo da parte della famiglia per il lavoro
                di cura; in terzo luogo, un sistema di congedi (di maternità, parentali e di
                paternità) che non incentiva l’utilizzo degli stessi da parte dei padri. 
Il lavoro non retribuito
                (domestico e di cura) all’interno della famiglia è ancora lontano dall’essere
                equamente distribuito tra uomini e donne. Ciò porta le donne a modulare il lavoro
                retribuito in funzione del lavoro di cura. L’indice di asimmetria nella
                distribuzione del lavoro familiare – che misura quanta parte del tempo dedicato da
                entrambi i partner al lavoro non retribuito è svolto dalle donne – raggiunge il
                62,6% (media 2020-2021) se calcolato per le donne di 25-44 anni, in coppie in cui
                entrambi i partner sono occupati [ibidem, cap. 3]. 
I dati ISTAT [2020] sui
                servizi socioeducativi per la prima infanzia (0-3) indicano una forte carenza a
                livello nazionale ed enormi disparità territoriali. Al 31 dicembre 2018, i posti
                disponibili in servizi per la prima infanzia (a titolarità pubblica e privata) erano
                pari al 25,5% dei bambini, lontano dal cosiddetto «target di Barcellona», pari al
                33% fissato dall’UE come obiettivo da raggiungere entro il 2010 per sostenere la
                conciliazione lavoro-famiglia e promuovere la maggiore partecipazione delle donne al
                mercato del lavoro. Inoltre, si osservano grandi differenze territoriali, con
                livelli di copertura alti in Valle d’Aosta (45,7%), Umbria (42,7%), Emilia-Romagna
                (39,2%), molto bassi in tutte le regioni del Mezzogiorno, in particolare in Campania
                (9,4%), Sicilia (10%) e Calabria (11%)[7]. 
Un ultimo aspetto importante
                riguarda il sistema dei congedi di maternità, parentali e di paternità. Qui ci
                concentreremo sui congedi parentali e i congedi di paternità, non solo perché più
                recenti, ma anche perché la variabilità del loro utilizzo è un utile indicatore
                della condivisione paterna della cura. In Italia, i congedi parentali (un periodo di
                astensione facoltativo dal lavoro concesso ai genitori per prendersi cura dei figli
                entro i 12 anni) furono introdotti nel 2000, e disegnati con un meccanismo premiale
                per incentivarne l’utilizzo da parte dei padri. Sebbene nel tempo si osservi un
                lento aumento da parte dei padri, i congedi parentali nel settore privato continuano
                a essere utilizzati quasi esclusivamente dalle madri [RGS-MEF 2021, 13], anche per
                la bassa indennità retributiva prevista (30%).
            
Il ruolo limitato assegnato ai
                padri nella normativa italiana è testimoniato anche dalla tardiva introduzione del
                congedo di paternità. È solo nel 2012 (l. 92/2012) che è introdotto, in via
                temporanea e sperimentale, il congedo di paternità obbligatorio (inizialmente di un
                giorno) e il congedo di paternità facoltativo (due giorni)[8], con un’indennità giornaliera pari al 100% della retribuzione. Le leggi
                finanziarie susseguitesi hanno progressivamente aumentato a 7, poi a 10 nel 2021, le
                giornate di congedo obbligatorio e portato a un giorno il congedo facoltativo, ma
                limitatamente ai dipendenti del settore privato[9]. Solo di recente è stato approvato il d.lgs. 105/2022, entrato in vigore
                il 13 agosto 2022, in attuazione della direttiva dell’UE (1158 del 20 giugno 2019)
                relativa all’equilibrio tra lavoro e vita privata. La direttiva fissa un minimo di
                10 giorni di congedo di paternità da attuare in tutti i paesi dell’UE entro agosto
                2022. Con il d.lgs. del 2022, l’Italia si adegua, ma limitandosi al minimo in
                termini di giorni di congedo di paternità, ed estende l’istituto anche ai dipendenti
                pubblici. I congedi di paternità rimangono quindi molto limitati rispetto a quelli
                riservati alle madri e alle scelte fatte in altri paesi, come Svezia, Spagna e
                Francia [Koslowski et al. 2022]. Inoltre, in Italia il loro
                utilizzo rimane decisamente basso. Nel 2020 ne hanno beneficiato solo 135 mila
                padri, con una scarsissima propensione a usufruire dei congedi facoltativi (solo 2,5
                beneficiari di congedi facoltativi ogni 100 beneficiari di congedi obbligatori)[10]. 
Per concludere, negli anni
                sono state apportate diverse modifiche all’assetto normativo dei congedi, prima
                introducendo i congedi parentali, e solo recentemente i congedi di paternità. Queste
                modifiche non sono tuttavia riuscite a spostare l’equilibrio (di fatto) dal modello
                tradizionale della conciliazione lavoro-famiglia, centrato sul ruolo della donna
                come perno della vita familiare, a quello egualitario imperniato sulla condivisione
                delle responsabilità familiari all’interno della coppia. Ciò
                aiuta a spiegare le difficoltà che in Italia le madri con figli piccoli ancora oggi
                incontrano nel rimanere al lavoro dopo la maternità. 

2.4.
                Un po’ di luce in fondo al tunnel? 



Il contesto macro sopra
                delineato evidenzia un quadro a tinte fosche: nonostante i progressi delle donne
                nell’istruzione, il loro inserimento nel mercato del lavoro rimane difficile e
                incerto, anche per gli ostacoli nella combinazione di vita familiare e lavorativa.
                Ma l’impegno preso dal governo con la presentazione del Piano nazionale di ripresa e
                resilienza (PNRR) nell’aprile del 2021 lascia spazio alla possibilità di un
                miglioramento futuro, letto attraverso l’attenzione dedicata nel Piano alla parità
                di genere. 
Il PNRR è il documento
                programmatico che delinea come l’Italia intenda utilizzare le risorse stanziate
                dall’UE per riforme e investimenti, al fine di cercare di risolvere alcuni nodi
                problematici che ostacolano lo sviluppo e la crescita del paese[11]. La parità di genere è inserita nel Piano come una delle tre priorità
                trasversali (insieme a «giovani» e «riduzione del divario di cittadinanza»). A
                fronte degli ampi divari di genere che caratterizzano il mercato del lavoro in
                Italia, anche a causa degli squilibri tuttora persistenti nella ripartizione del
                lavoro domestico e di cura, nonché per la permanenza di stereotipi e norme sociali
                che spingono le donne a scegliere alcuni percorsi scolastici piuttosto che altri
                (auto-alimentando la segregazione orizzontale nel mercato del lavoro), nel PNRR sono
                previste misure e investimenti che si propongono di incidere per il raggiungimento
                della parità di genere. 
Le misure previste (per
                riforme e investimenti) sono dirette al raggiungimento di sei obiettivi:
                    a) aumentare il tasso di partecipazione e di occupazione
                femminile; b) favorire la crescita dell’occupazione delle madri
                (con il potenziamento dei servizi educativi per l’infanzia, la diffusione di tempo
                pieno, mense scolastiche e infrastrutture sportive nelle scuole);
                    c) ridurre le asimmetrie nel lavoro
                familiare (attraverso una riduzione del carico di lavoro non retribuito di cura, e
                maggiore disponibilità di infrastrutture più efficienti); d)
                aumentare il numero di laureate nell’area STEM; e) ridurre le
                situazioni di grave deprivazione abitativa, che molto spesso colpiscono le famiglie
                monoparentali composte da madri sole con figli (interventi di edilizia pubblica
                residenziale); infine, f) innalzare la speranza di vita in
                buona salute delle donne attraverso il potenziamento dell’assistenza sanitaria
                primaria territoriale e il rafforzamento dell’assistenza sanitaria intermedia e
                delle sue strutture. 


3. Il
            sistema universitario: una visione d’insieme 



Come già visto, in Italia è bassa
            la quota di giovani (25-34 anni) con un titolo di istruzione terziaria (ma con una
            differenza a favore delle donne), posizionando il paese al penultimo posto nell’UE-27. È
            un dato emblematico che da solo fa comprendere la criticità della situazione italiana in
            materia di istruzione terziaria. Ciò va letto considerando il basso livello dei
            finanziamenti pubblici all’istruzione terziaria, che colloca l’Italia agli ultimi posti
            tra i paesi OCSE per livello di spesa in istruzione terziaria in rapporto al PIL [OECD
            2021a; 2021b]. Non solo. Con la riforma Gelmini (l. 240/2010) i tagli apportati al
            finanziamento pubblico hanno ulteriormente penalizzato il sistema universitario su cui
            sarebbe stato necessario accrescere le risorse investite, dati i ritardi del paese nella
            formazione di capitale umano e negli investimenti in ricerca e sviluppo [Mariani e
            Torrini 2022]. 
Tra il 2009 e il 2015, l’insieme
            dei fondi destinati al MIUR (poi MUR) si è contratto di circa il 20% in termini reali
            (fig. 1.1), al netto della spesa per il diritto allo studio, anch’essa ridottasi in quel
            periodo. Solo dal 2017 i finanziamenti sono tornati a salire, ma rimanendo al di sotto
            del livello dei finanziamenti del 2008. Risorse aggiuntive sono state stanziate con
            l’introduzione nel 2018 di una componente premiale per i dipartimenti di eccellenza, e
            più di recente con lo stanziamento di fondi per sostenere una ripresa del reclutamento.
            Inoltre, sono stati modificati in modo radicale i criteri di finanziamento delle
            università statali. La riforma Gelmini del 2010 ha previsto il
            superamento del criterio della spesa storica, che per lungo tempo aveva cristallizzato
            l’allocazione dei fondi, producendo differenze tra le università (statali) non
            giustificate da alcun criterio razionale. Sono due i nuovi criteri di assegnazione delle
            risorse individuati: il costo standard studente e la componente premiale, che a regime
            dovrebbero pesare per il 70 e il 30% dei fondi complessivi. 
[image: FIG. 1.1. Finanziamenti statali al sistema universitario al netto degli interventi per il diritto allo studio (2008 = 100).]
FIG. 1.1. Finanziamenti
                    statali al sistema universitario al netto degli interventi per il diritto allo
                    studio (2008 = 100). 
Fonte: Dati
                    ANVUR e Ragioneria dello Stato, in Mariani e Torrini [2022,
                23].


Negli anni 2003-2013 si è anche
            registrata una contrazione delle immatricolazioni, con marcate differenze per area
            territoriale, più intensa al Centro-Nord (–16 e –19%, rispettivamente) rispetto al
            Mezzogiorno (–1%) [Mariani e Torrini 2022, 8]. Il rapporto sull’università italiana
            [Stazio, Traiola e Napolitano 2021, tabb. 81 e 82], rileva un calo degli iscritti del
            4,7% tra il 2010 e il 2019. Tuttavia, a fronte di una contrazione nelle università
            statali (–9,7%), si registra un aumento nelle università non statali (+9,7%) e
            telematiche (+168,8%). A ciò corrisponde un diverso andamento del personale accademico
            strutturato (docenti e ricercatori): a fronte di un calo (–7,8%) nelle università
            statali, si rileva un aumento nelle università non statali (+16,4%) e nelle università
            telematiche (+198%). In breve: «il sistema universitario non solo decresce ma diventa
            sempre meno pubblico» [Stazio, Traiola e Napolitano 2021, 432].
        
[image: FIG. 1.2. Docenti e ricercatori nell’università italiana, 2008-2020.]
FIG. 1.2. Docenti e
                    ricercatori nell’università italiana, 2008-2020. 
Nota: A sinistra si riporta il
                    numero assoluto di docenti e ricercatori nell’università italiana negli anni
                    2008-2020. A destra si riporta il numero assoluto di docenti e ricercatori per
                    sesso nell’università italiana negli stessi anni. 
Fonte: Dati MIUR-Cineca, in Stazio
                        et al. [2021, 24]. 


TAB.
                    1.3. Docenti e ricercatori nell’università italiana per fascia e
                sesso, 2008 e 2020 (valori assoluti e %)
	  	M 	F 	MF 	F/MF
                                % 	%M 	%F 
	2008

	Ordinari
	15.366
	3.568
	18.934
	18,8
	36,5
	16,5

	Associati
	12.079
	6.177
	18.256
	33,8
	28,7
	28,5

	Ricercatori
	14.038
	11.546
	25.584
	45,1
	33,4
	53,4

	RTD 2005
	273
	183
	456
	40,1
	0,6
	0,8

	Altrob
	334
	166
	500
	33,2
	0,8
	0,8

	Totale
	42.090
	21.640
	63.730
	34,0
	100,0
	100,0

	2020

	Ordinari
	10.572
	3.586
	14.158
	25,3
	30,5
	16,6

	Associati
	13.794
	9.325
	23.119
	40,3
	39,9
	43,1

	Ricercatoria
	4.546
	4.482
	9.028
	49,6
	13,1
	20,7

	RTD-B
	2.720
	1.928
	4.648
	41,5
	7,9
	8,9

	RTD-A
	2.661
	2.225
	4.886
	45,5
	7,7
	10,3

	Altrob
	320
	86
	406
	21,2
	0,9
	0,4

	Totale
	34.613
	21.632
	56.245
	38,5
	100,0
	100,0

	a Include anche i
                        RTD 2005 (figura in esaurimento). 
b Straordinari a
                        tempo determinato, assistenti, incaricati. 
Nota: V. paragrafo 4 per le
                        definizioni RTD 2005, RTD-B, RTD-A. 
Fonte: Dati MIUR-Cineca, in
                        Stazio et al. [2021, 20-25].




Il riordino del sistema
            universitario italiano è iniziato nel 2005 con la riforma Moratti (l. 230/2005) e
            completato nel 2010 dalla riforma Gelmini (l. 240/2010). Queste riforme sono andate di
            pari passo con consistenti vincoli finanziari e una forte limitazione del turnover,
            producendo una grave contrazione del personale accademico strutturato (docenti e
            ricercatori) tra il 2008 e il 2017 (–20%), solo in parte recuperato negli ultimi anni
            (+4,9%) (v. fig. 1.2). Si osservano differenze per sesso: per gli uomini si registra una
            forte contrazione fino al 2017, con un successivo modesto recupero; per le donne, la
            contrazione è contenuta, con una ripresa negli ultimi anni. Perciò, il tasso di
            femminilizzazione del personale strutturato aumenta (da 34% nel 2008 a 38,5% nel 2020,
            v. tab. 1.3). 
La composizione del personale
            universitario strutturato per fascia e sesso tra il 2008 e il 2020 si modifica (v. tab.
            1.3) evidenziando: 
– un forte restringimento della
            base (varie figure classificate come «ricercatore») per entrambi i sessi (da 34,8 a
            29,6% per gli uomini; da 55,0 a 40,3% per le donne), pur
            permanendo un’elevata femminilizzazione delle figure alla base della piramide
            accademica; 
– per gli uomini si registra un
            allargamento della seconda fascia: in particolare, la quota di uomini associati passa
            dal 28,7 al 39,9%; 
– per le donne, si registra un
            rigonfiamento della seconda fascia (da 28,5 a 43,1%), senza alcun miglioramento nella
            prima fascia (ferma al 16,6%). 
La tendenziale contrazione del
            personale accademico strutturato (che conta 56.245 persone nel 2020) è accompagnata da
            un rimarchevole aumento di altre posizioni precarie, con limitate o nulle prospettive di
            carriera: assegni di ricerca (14.476 nel 2020), collaborazioni in attività di ricerca
            (58.905 contratti stipulati nel 2019) e contratti di docenza (sono 29.956 i contratti
            stipulati nel 2019) [ibidem, 182-183]. 

4. Una
            lettura di genere degli interventi legislativi su reclutamento e carriera 



All’interno di un ampio processo
            di cambiamento organizzativo dei sistemi universitari nei paesi europei, anche in Italia
            i cambiamenti su reclutamento e carriera sono stati profondi [Capano 2015b; Regini
            2014]. 
A)
                Reclutamento
        
La legge Moratti (l. 230/2005) ha
            messo in esaurimento i ricercatori a tempo indeterminato (RU) e introdotto, per la prima
            volta, i ricercatori a tempo determinato (RTD 2005), insinuando l’idea che l’attività di
            ricerca universitaria potesse essere affidata a personale a termine. Questa strategia è
            stata ripresa e accentuata dalla legge Gelmini (l. 240/2010) che ha diversificato in due
            tipologie (A e B) la figura di ricercatore. Accanto a ciò, l’introduzione
            dell’Abilitazione scientifica nazionale (ASN) ha trasformato i meccanismi di promozione
            per gli avanzamenti di carriera (PA e PO). 
L’introduzione di due tipologie
            (RTD-A e RTD-B) ha prodotto una differenziazione nelle loro prospettive di carriera, pur
            essendo entrambe posizioni a termine. Il ricercatore a tempo
            determinato di tipo B è avviato alla stabilizzazione; viceversa,
            il ricercatore di tipo A è in una condizione di precarietà. Un’altra innovazione è
            l’attribuzione di compiti didattici ai nuovi ricercatori (A e B), non previsti in precedenza[12]. 
Entrambe le figure (A e B) sono
            reclutate mediante procedure pubbliche disciplinate dai regolamenti delle università,
            che prevedono una valutazione preliminare (di titoli, CV, pubblicazioni, tesi di
            dottorato) e una discussione pubblica con la commissione. È previsto un minimo di ore di
            impegno didattico, disciplinato dai regolamenti di ateneo. 
Il contratto da RTD-B costituisce
            l’unica porta – la cosiddetta glass door [Picardi 2019] – per la
            stabilizzazione accademica (ovvero, l’entrata in ruolo). Si tratta di un contratto
            triennale riservato a chi ha usufruito di contratti di RTD-A, o altro[13]. Nel terzo anno, il titolare di contratto RTD-B (con l’abilitazione) è
            sottoposto alla valutazione della propria università. Se l’esito è positivo, il titolare
            del contratto, alla scadenza dello stesso, è inquadrato come professore associato. 
Tra i requisiti per partecipare ai
            concorsi RTD-B vi è il contratto come RTD-A e l’assegno di ricerca. Il primo (RTD-A) è
            un contratto di lavoro di durata triennale prorogabile per due anni, per una sola volta.
            Il secondo (assegno) si configura non come un contratto di lavoro ma come una borsa
            post-doc, con una durata compresa tra 1 e 3 anni, con un limite massimo cumulativo di 6
            anni. Sebbene disegnati con profili molto diversi, RTD-A e assegno si possono assimilare
            sia per le loro caratteristiche di precarietà sia perché possono entrare in competizione
            nei concorsi per posizioni RTD-B. 
La principale conseguenza delle
            riforme sul reclutamento è l’aumento dell’insicurezza delle carriere nelle prime fasi,
            alimentata non solo dai contratti a tempo determinato (RTD-A e assegni), ma anche
            dall’accresciuto ritmo di lavoro, dalla costante esposizione a procedure di valutazione
            dipendenti da standard di produzione fondati su basi meramente
            quantitative, nonché dall’accesso incerto alle risorse per la ricerca. Ciò ha portato a
            una maggiore percezione della vulnerabilità nelle carriere accademiche. Le persone
            incardinate nelle posizioni iniziali della carriera devono soddisfare crescenti
            richieste di produttività scientifica, competitività, mobilità e capacità di raccolta
            fondi al fine di migliorare le loro prospettive di carriera attuali e future. La
            mancanza di finanziamenti per la ricerca e/o il mancato rinnovo dei contratti inducono
            inoltre all’abbandono della carriera. I vincoli nella durata degli assegni limita le
            possibilità di raggiungere i risultati attesi nella ricerca e nelle pubblicazioni. 
In questo contesto, la limitata
            disponibilità (o mancanza) di disposizioni in materia di disoccupazione mirate a
            posizioni lavorative atipiche e alle prime fasi della carriera, così come lo scarso
            sviluppo di politiche per la promozione della parità di genere nel mondo accademico
            contribuiscono alla maggiore vulnerabilità delle donne ricercatrici nel contesto
            italiano [Bozzon et al. 2017]. 
B) Avanzamenti di
                carriera
        
Per la posizione di docenti
            associati e ordinari, la legge Gelmini, intervenendo congiuntamente sul sistema
            nazionale di qualificazione scientifica e sulle procedure di selezione del personale
            accademico, ha riformato in modo radicale le promozioni. È stato introdotto un processo
            in due fasi e a due livelli (nazionale e
            locale). In primo luogo, l’Abilitazione scientifica nazionale (ASN) è stata istituita
            come prerequisito per l’accesso a posti a tempo indeterminato come docenti di prima e
            seconda fascia. I candidati devono fare domanda, a livello nazionale, per ottenere il
            riconoscimento dell’ASN, dove l’idoneità a svolgere le funzioni di professore associato
            e ordinario è decretata da una commissione (nominata a livello nazionale[14]). In secondo luogo, i candidati devono poter fare domanda e quindi vincere
            un concorso pubblico locale che ogni dipartimento può decidere
            di bandire (o meno) per reclutare dall’esterno (o promuovere dall’interno) per una
            posizione di professore associato o ordinario. 
I concorsi sono indetti a livello
            locale anche per le posizioni da ricercatore a tempo determinato (RTD-A e RTD-B); l’ASN
            non è strettamente necessaria per l’ammissione ai concorsi da RTD-A mentre lo è per
            quelli da RTD-B, ma solo in alternativa ad altri requisiti (ad es. l’aver usufruito per
            almeno tre anni, anche cumulativamente, e per periodi anche non consecutivi di contratti
            di RTD-A, o assegni di ricerca, borse post-dottorato, ecc.). Tuttavia, la decisione dei
            dipartimenti di bandire concorsi da RTD-B (e in alcuni casi anche RTD-A) in determinati
            settori è influenzata dalla presenza di candidati in possesso di ASN in quei settori
            [Villa 2021]. 
C) Il tubo che
                perde
        
La letteratura sulle
            disuguaglianze di genere nel mondo accademico e il dibattito sul fenomeno del
                leaky pipeline mostrano che il numero di donne che abbandona il
            percorso di carriera scientifica è superiore a quello degli uomini [Alper 1993; Murgia e
            Poggio 2018; Villa 2021]. La conseguenza di questa perdita differenziale lungo il «tubo
            della carriera» è la creazione di un filtro basato sul sesso che sottrae donne e
            consente agli uomini di raggiungere la fine del condotto, in una logica di svantaggi
            cumulativi nel tempo. 
In Italia, nonostante le donne
            siano più numerose degli uomini non solo tra i laureati ma anche tra chi consegue il
            dottorato, gli avanzamenti di carriera per le donne sono più lenti che per gli uomini e
            la sottorappresentazione delle donne nelle posizioni apicali è più accentuata rispetto
            alla media europea [EC 2021]. La perdita di donne lungo il percorso della carriera
            accademica è riconducibile a due principali fattori: il divario di genere nella
            produttività scientifica e le interferenze nella vita lavorativa, in relazione sia alle
            scelte genitoriali sia alle norme sociali. 
Rispetto alla produzione
            scientifica, gli studi che analizzano gli avanzamenti di carriera trovano che, a parità
            di altre caratteristiche, le donne (indipendentemente dalla disciplina, e anche tra le
            donne senza figli) hanno una minore produzione scientifica [Baccini et
                al. 2014; Ceci et al. 2014; Aiston e Jung
            2015]. Nella letteratura sono state avanzate alcune ipotesi per
            spiegare questo risultato. Bagues, Sylos Labini e Zinovyeva [2017] avanzano l’ipotesi di
            un maggior impegno delle donne, rispetto ai colleghi, nel cosiddetto lavoro accademico
            «di cura» (academic housework), insegnamento, tutoraggio agli
            studenti e/o lavoro organizzativo di basso profilo, non preso in considerazione nelle
            decisioni di promozione. Hengel [2022] dimostra, attraverso una sofisticata e ampia
            analisi testuale, che i lavori scritti da donne sono molto più chiari e accurati, e la
            cura nella scrittura richiede tempo. Il secondo fattore ha a che fare con la relazione
            tra i ruoli di genere, le norme sociali e le politiche sociali, da un lato, e le diverse
            aspettative, strategie e prospettive di carriera di uomini e donne [Bozzon et
                al. 2017]. È questo un punto analizzato in altri capitoli del volume, che
            si interrogano sulle differenze di genere rispetto alla «desiderabilità sociale» della
            carriera accademica. 

5. I
            sistemi di valutazione e selezione, e i percorsi di carriera: le implicazioni di genere 



Esiste ormai un’ampia letteratura
            sugli effetti di genere nella programmazione e nella riarticolazione delle carriere
            derivanti dall’implementazione dei nuovi sistemi e meccanismi di valutazione e selezione
            in Italia, dalla riforma Gelmini e dall’introduzione dell’ASN [Marini e Meschitti 2018],
            ai nuovi sistemi di reclutamento [Gaiaschi e Musumeci 2020] e agli avanzamenti di carriera[15]. Sono quindi state individuate alcune ipotesi interpretative intorno alla
            questione della segregazione verticale (reclutamento e avanzamenti di carriera) e
            orizzontale (differenze per ambiti disciplinari) delle donne in accademia [Murgia e
            Poggio 2018; Prota e Grisorio 2017; Reskin e Roos 1990; van den Brink e Benschop 2013]. 
Come si è visto (par. 4), le
            procedure di selezione per le assunzioni e le promozioni sono cambiate radicalmente
            negli ultimi decenni come anche – più recentemente – gli steps in
            cui si articola una tipica carriera accademica. Ma quali sono
            gli effetti di genere di queste modifiche istituzionali che hanno non solo cambiato il
            processo di assunzione ma hanno anche rafforzato l’importanza della valutazione del
            merito e la sua relazione – problematica – con gli indicatori quantitativi per la
            produttività scientifica, aprendo un acceso dibattito sul sistema di valutazione
            bibliometrica, la sua qualità e legittimità [Biagioli 2018]? 
Per quanto riguarda l’ingresso nei
            primi ruoli strutturati della carriera scientifica, alcuni recenti contributi sui
            reclutamenti in accademia [Picardi 2019, dati di stock; e Gaiaschi e Musumeci 2020, dati
            sui nuovi ingressi] evidenziano che la legge Gelmini ha prodotto un aumento dello
            svantaggio di genere all’ingresso. In sostanza, è peggiorato l’accesso delle donne al
            primo ruolo strutturato (RTD-A) rispetto al periodo pre-Gelmini (con l’ingresso nella
            posizione RU). Il divario di genere è ancora maggiore per la posizione di RTD-B. Ciò
            implica che il nuovo sistema «anticipa» la scrematura delle donne negli avanzamenti di
            carriera. In passato, il passaggio critico era da RU ad associato; attualmente, il
            passaggio critico è l’ingresso tra gli RTD-A e soprattutto tra gli RTD-B (la posizione
            con più tutele, prevedendo la tenure track al ruolo permanente di
            professore associato e un reddito annuo più elevato rispetto a quello come RTD-A). 
Gaiaschi e Musumeci [2021]
            evidenziano che si tratta di un trend da monitorare poiché potrebbe rallentare i
            miglioramenti osservati nel tempo a livello di seconda fascia. Il loro lavoro documenta
            un importante, ma lento, processo di femminilizzazione nell’università italiana tra il
            2000 e il 2020: la quota di donne sull’intero corpo accademico è cresciuta dal 31,3 al
            40,8%, con un aumento più consistente per le associate (dal 28 al 40,1%), rispetto alle
            ordinarie (dal 13,3 al 25,4%). Tuttavia, l’aumento del tasso di femminilizzazione (tra
            PA e PO) è solo in parte dovuto a un miglioramento del reclutamento, dato il maggior
            pensionamento degli uomini (più presenti nelle coorti anziane). 
Meno RTD-B donne implica anche
            meno docenti di seconda fascia in prospettiva. Gaiaschi e Musumeci
                [ibidem] evidenziano inoltre il trend in calo, sempre a livello
            d’ingresso tra i non strutturati, delle donne tra gli assegnisti
            di ricerca. Negli anni 2000-2020, la quota di assegniste si riduce dal 52,4 al 48,7%
            (–3,8 p.p.) e ancor di più per le nuove reclutate (–5,6 p.p.), con una inversione di
            tendenza marcata rispetto al passato, quindi una ri-maschilizzazione per questa
            posizione. Il rallentamento del processo di femminilizzazione nelle fasi iniziali della
            carriera (strutturata e non strutturata) in futuro potrebbe frenare anche quello delle
            fasce intermedie (PA) e alte (PO). Queste tendenze sono più marcate in alcuni settori
            disciplinari. Per quanto riguarda le discipline STEM – quindi la questione della
            segregazione orizzontale – le scienze della vita sono femminilizzate al pari delle più
            tradizionali aree umanistiche, mentre le scienze esatte sono tra le meno femminilizzate;
            tuttavia, tra queste ultime, alcune discipline – come l’ingegneria – hanno registrato
            nel tempo un aumento considerevole dei reclutamenti, mentre altre non crescono o
            crescono poco (come fisica, matematica e informatica). Per quanto riguarda, infine, le
            aree territoriali, i dati sui reclutamenti negli ultimi 20 anni, e in particolare quelli
            sulle reclutate in rapporto all’ampiezza del mercato accademico, si evince uno
            svantaggio (o uno scarso vantaggio) delle donne al Nord nonostante la maggiore
            consistenza del reclutamento rispetto a quello nazionale [ibidem].
        

6. La
            riorganizzazione del sistema universitario e le disuguaglianze di genere 



Sono state oggetto di riforme
            radicali anche l’assetto di governo degli atenei statali, la valutazione della ricerca e
            l’organizzazione della didattica, con l’obiettivo ambizioso di aumentare l’efficienza e
            l’efficacia del sistema, trascurando del tutto l’obiettivo della promozione
            dell’uguaglianza di genere e delle pari opportunità. 
A) Assetto di governo
                degli atenei
        
Con l’obiettivo di avviare una
            gestione manageriale degli atenei è stata operata una chiara distinzione tra senato e
            consiglio di amministrazione (CDA). Il senato assolve diverse funzioni in materia di
            didattica, di ricerca e di servizi agli studenti, e tutto ciò che riguarda
            l’organizzazione accademica. Il CDA provvede alla programmazione
            finanziaria e amministrativa. Nel CDA è inserito un numero minimo di membri esterni, in
            un’ottica di trasparenza e controllo. Infine, le facoltà sono sostituite dai
            dipartimenti, con l’obiettivo di razionalizzare le strutture e il personale, con uno
            strettissimo legame con le azioni di terza missione. 
La riforma dell’autonomia della
            governance rientra nel percorso legislativo avviato negli anni ’80 e completato dalla l. 240/2010[16], e successivi decreti attuativi. Questa riforma, che per alcuni genera un
            paradosso perché limita l’autonomia in nome di essa, ha riorganizzato il sistema di
            governo in senso aziendalistico e verticistico. La gestione aziendalistica si riflette
            anche nei meccanismi di rappresentanza. In qualche ateneo, ad esempio, il nuovo modello
            di governance universitaria ha fatto sì che alcuni organi collegiali non fossero eletti
            dall’intero corpo accademico, ma nominati da autorità pubbliche esterne. 
Un punto innovativo della riforma
            Gelmini, approvata dopo la revisione dell’art. 51 della Costituzione (1/2003, comma 1)[17], quindi in presenza di un rafforzamento del principio della parità di genere
            a livello costituzionale, è la previsione «nella nomina dei componenti il consiglio di
            amministrazione, del rispetto, da parte di ciascuna componente, del principio
            costituzionale delle pari opportunità tra uomini e donne nell’accesso agli uffici
            pubblici» (l. 240/2010, art. 2, comma 1, lettera l). Questo principio, richiamato dalla
            legge solo con riferimento alla composizione del CDA, rimane poco valorizzato dagli
            atenei nell’esercizio della loro autonomia. 
Il processo riorganizzativo ha
            centralizzato il potere decisionale, sia in materia di didattica che di ricerca. Ma ciò
            non si è accompagnato a un aumento della presenza femminile né negli organi di governo
            centrali (rettrici e senatrici), né nelle posizioni apicali dei
            dipartimenti (direttrici), né nella prima fascia. Il rettore è una figura potenziata
            dalla riforma: rappresenta legalmente l’ateneo, e ha funzioni di indirizzo, di
            coordinamento delle attività didattiche e di programmazione dell’ateneo, tenuto conto
            del parere del senato. Nel 2021, su 82 rettori per la totalità degli atenei, il numero
            di rettrici è pari solo a 8. Il rettore può nominare una serie di prorettori e delegati,
            componenti della squadra che porta avanti alcuni progetti in nome della governance
            centrale. Anche in questi casi il numero di docenti donna all’interno del corpo
            accademico risulta sottorappresentato. 
Per quanto riguarda la presenza
            femminile negli organi di governo di ateneo, la letteratura è ancora limitata. Alcuni
            studi sulla governance degli atenei mettono a tema [Rostan 2015, 30] il fatto che alcune
            aree disciplinari (ad es. economia) sono sovra-rappresentate negli organi. Queste aree
            hanno un numero di donne ordinarie superiore al totale delle aree; ciononostante, la
            percentuale di ordinarie presenti all’interno degli organi rimane molto bassa, inferiore
            alla percentuale delle ordinarie in ateneo. In aggiunta a ciò, la verticalizzazione dei
            sistemi di governo ha ridotto gli spazi di potere ai livelli inferiori, con conseguenze
            a sfavore delle categorie non presenti nelle posizioni apicali (PA, RTD-B, RTD-A), dove
            sono concentrate le donne [Villa 2021]. Ritroviamo, quindi, il fenomeno del
                glass ceiling, che somma più livelli di svantaggio. 
B) Nuovi meccanismi di
                valutazione della ricerca e riorganizzazione della didattica
        
La logica istituzionale degli
            incentivi si è concentrata su un sistema di premialità, per cui gli atenei (e i
            dipartimenti) più performanti ricevono più finanziamenti. Ciò ha richiesto un sistema di
            misurazione delle performance degli atenei, dei dipartimenti e del personale accademico,
            elevando il discorso della meritocrazia tra quelli egemoni. 
L’obiettivo di garantire un sempre
            più alto livello di efficacia ed efficienza si basa sulla valutazione dei risultati in
            un’ottica competitiva, al fine di garantire un’alta qualità della ricerca e della
            didattica, nonché di terza missione affinché l’ateneo contribuisca allo sviluppo del
            territorio nel quale opera. Ciò tiene sottotraccia un probabile paradosso di
            discriminazione, relativo alle dinamiche attraverso le quali si
            costruisce la competizione. Utilizzare strumenti valutativi uguali per tutti non
            considera le disuguaglianze di partenza. Chi ha carichi di cura, ad esempio, può non
            essere in grado di assicurare standard quantitativi elevati in breve tempo, soprattutto
            in alcuni periodi della carriera. Pertanto, il gioco publish or
                perish – cruciale nelle prime fasi della carriera accademica – può
            tradursi in uno svantaggio per le giovani madri che non sempre riescono a mantenere i
            livelli quantitativi richiesti per una eventuale promozione [Baccini et
                al. 2014; Abramo, D’Angelo e Caprasecca 2009]. 
﻿L’introduzione di meccanismi
            premiali (ad es. finanziamenti aggiuntivi per i dipartimenti valutati «eccellenti»), che
            si fonda sulla competitività degli atenei e dei dipartimenti, potrebbe generare effetti
            inattesi. La distribuzione dei compiti operativi all’interno delle strutture di ateneo,
            ad esempio, potrebbe non essere egualmente ripartita per ruolo e sesso. I compiti di
            didattica spesso sono molto onerosi, non solo per quanto riguarda le ore di lezione, ma
            per tutto quel lavoro di cura, definito academic housework, che è a
            latere delle ore di didattica, e che impegna notevolmente il tempo del personale
            accademico [Heijstra et al. 2017]. Ci sono, inoltre, alcuni carichi
            di coordinamento e amministrativi che prendono molto tempo, ma sono irrilevanti ai fini
            della progressione di carriera. Chi è sovra-occupato in queste attività non riesce a
            garantire standard quantitativi elevati (nelle pubblicazioni). E i dati sulle
            progressioni di carriera riflettono una chiara disomogeneità di opportunità tra i
            generi. 
Abbiamo identificato alcuni
            meccanismi che potrebbero generare disuguaglianze di genere, nascondendosi dietro
            l’introduzione della riforma del sistema di governo degli atenei. Inoltre, la
            riorganizzazione della governance è avvenuta in un momento di riduzione del Fondo di
            finanziamento ordinario (FFO) e di blocco del turnover. Per gli atenei del Mezzogiorno
            ciò accentua le difficoltà organizzative nell’attuare strategie di competizione, qualità
            ed efficienza, all’interno delle strutture di ateneo. Ciò introduce possibili effetti di
            discriminazioni multiple per le donne. 
Questi profondi cambiamenti del
            sistema universitario portano con sé degli effetti inattesi per il personale
            accademico in termini di pari opportunità, disuguaglianze di
            genere e precarizzazione. Queste asimmetrie sono presenti non solo nei meccanismi di
            reclutamento e avanzamenti di carriera (v. parr. 4 e 5) ma si manifestano anche
            all’interno del sistema di governance. 

7.
            Conclusioni 



Per il futuro sarebbe importante
            approfondire in misura maggiore rispetto a quanto sinora fatto alcune direzioni di
            analisi. Ciò appare tanto più necessario alla luce del fatto che la misurazione e le
            politiche di contrasto alle disuguaglianze di genere – come i Gender Equality
                Plans e i Bilanci di genere – sono richieste per
            accedere ai finanziamenti di ricerca europei. 
Occorre comprendere a cosa è
            dovuto il trend di riduzione della proporzione di donne nei ruoli più bassi della
            carriera scientifica (tra gli assegnisti e gli RTD), a cui non corrisponde un analogo
            calo della quota di donne tra i dottori di ricerca. I dati sul reclutamento sono utili
            perché consentono di capire in che misura il processo di femminilizzazione corrisponda a
            un effettivo miglioramento dell’equilibrio di genere nel reclutamento o se, al
            contrario, risenta di dinamiche demografiche (come il pensionamento delle coorti più
            anziane a maggioranza maschile) o di una maggiore fuoriuscita maschile da una
            determinata qualifica a favore di quella successiva. Tuttavia, essi ci restituiscono
            un’immagine delle differenze di genere nei processi di selezione ex
                post, cioè dopo che la selezione è stata effettuata. Nulla ci dicono del
            «prima», ad esempio, del sesso dei candidati ai concorsi
                e del rapporto tra questo e quello dei
                vincitori. Diversi studi evidenziano che le donne presentano un minor
            grado di fiducia in sé stesse e soffrono di più nel ricevere feedback negativi [Orgad e
            Gill 2022]: esplorare queste piste di ricerca potrebbe consentire di rilevare eventuali
            differenze tra donne e uomini nella propensione a partecipare ai concorsi pubblici e
            nella probabilità di superarli. Si tratta di un tipo di analisi non facile da effettuare
            – se non impossibile, almeno su vasta scala – in quanto le università italiane (e lo
            stesso MUR) non registrano e non pubblicano tali informazioni.
            Per ricavarle sarebbe necessario analizzare i verbali dei concorsi pubblici nei singoli
            atenei, ma non sempre questi documenti sono pubblicati sui siti web istituzionali
            (almeno in versione integrale) e quando richiesti non sono semplici da ottenere. 
Nell’esplorazione dell’evoluzione
            dei fenomeni di femminilizzazione e ri-maschilizzazione osservati nell’accademia
            italiana, occorre guardare al lavoro accademico – con le sue
            specificità settoriali e disciplinari – come «situato» all’interno di un mercato del
            lavoro più ampio e in relazione ai modelli culturali di genere e
                familiari che – insieme – possono influenzare i livelli di
            desiderabilità sociale della professione accademica in generale e/o differenziarla per
            genere. La domanda da esplorare sarebbe se e come le condizioni di lavoro (incluse le
            retribuzioni e le prospettive di carriera) in accademia differenziano le scelte
            lavorative di uomini e donne, in relazione alle caratteristiche del mercato del lavoro
            nazionale (e/o internazionale) e al modello di famiglia. Questo significherebbe testare
            l’ipotesi che in un contesto familiare tradizionale – basato ancora principalmente sul
                male breadwinner – insieme a un mercato del lavoro esterno che
            offre posti di lavoro meglio/peggio retribuiti e più/meno sicuri rispetto
            all’università, gli uomini siano meno/più disposti a scegliere i lavori accademici,
            contribuendo a determinare minori o maggiori livelli di gap di genere in accademia. 
Inoltre, sarebbero necessarie
            analisi più puntuali sull’articolazione temporale delle carriere di
            uomini e donne. I dati MUR non consentono tali analisi e quelli dei singoli atenei,
            quando resi disponibili dagli uffici del personale, non è detto che includano
            l’informazione sulle posizioni precedentemente ricoperte dal personale accademico in
            altri atenei. Dati e analisi di questo tipo gioverebbero nell’esplorare in modo più
            preciso dinamiche e differenze retributive per sesso, poiché non è soltanto la diversa
            distribuzione per ruolo ad avere delle conseguenze economiche su uomini e donne, ma
            anche il timing, quando si entra in un ruolo e pertanto l’anzianità
            maturata nei diversi ruoli. Gli stipendi aumentano man mano che si sale la scala
            gerarchica, ma anche in base all’anzianità in ciascun livello. Pertanto, meno donne
            associate e ordinarie – e da meno tempo – significa anche, in prospettiva, più donne
            pensionate con pensioni inferiori a quelle dei colleghi pensionati che avranno
            maturato mediamente un’anzianità maggiore in quelle posizioni.
            Analizzando i risultati della VQR 2004-2010 in ottica di genere, Montorsi [2019] ha
            rilevato il mancato avanzamento di carriera delle docenti a partire dal loro punteggio
            medio VQR a fine carriera, in ogni ruolo significativamente maggiore di quello ottenuto
            dai colleghi uomini, a fronte – nei settori disciplinari esaminati – di un terzo delle
            donne di oltre 54 anni ancora ricercatrici, contro solo il 15% degli uomini. 
Ancora, sin dai suoi primi mesi
            gli effetti della pandemia sul lavoro retribuito si sono rivelati particolarmente
            pesanti per le donne [Villa e Bettio 2020], incluse quelle che lavorano in accademia,
            come mostrato anche da ricerche etnografiche e auto-etnografiche [Abdellatif e Gatto
            2020; Boncori 2020; Guy e Arthur 2020]. Pertanto, occorrerà continuare ad analizzare e a
            monitorare gli effetti di genere – anche di medio e lungo termine – della pandemia sul
            lavoro e sulle carriere accademiche. Com’è noto, le misure di contenimento della
            diffusione del Covid-19 hanno trasformato profondamente il mondo del lavoro (v. cap.
            IX). In particolare, il lavoro accademico ha visto convertire in remoto gran parte delle
            attività didattiche e di ricerca, espletate spesso all’interno delle mura domestiche.
            Nel caso italiano, le abitazioni sono diventate, congiuntamente, luogo di lavoro, spazio
            di vita condiviso con figli in DAD, e i partner (a loro volta in lavoro da remoto).
            Tutto ciò si è tradotto in un aumento del lavoro domestico e di cura che ha gravato
            particolarmente sulle donne [Zamberlan, Gioachin e Gritti 2021] e impattato sulla loro
            produttività scientifica [King e Frederickson 2021; Squazzoni et
                al. 2020] e sulle loro carriere. La rilevanza della questione è
            testimoniata dalla recente istituzione, da parte la Commissione europea, di un
                expert group con il compito di monitorare le conseguenze della
            crisi del Covid-19 sulla parità di genere nel sistema di ricerca e innovazione dell’UE e
            formulare proposte di programmi e politiche volti a tutelare il lavoro scientifico e
            accademico delle ricercatrici. 
Infine, occorrerà monitorare gli
            effetti di genere dell’implementazione della nuova riforma (l. 79/2022, art. 14
            «Disposizioni in materia di università e ricerca»). Tra i provvedimenti previsti, è
            contemplata una modifica radicale dell’assetto giuridico di docenti e ricercatori
            universitari. In particolare, è riformato il percorso per
            diventare ricercatore, abolendo la figura dell’RTD-A e l’assegno di ricerca, infine gli
            attuali 370 settori scientifico-disciplinari vengono sostituiti con raggruppamenti dai
            confini più ampi. 
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[10] 
                        https://www.inps.it/osservatoristatistici/13/19/o/300.

[11]  Per maggiori informazioni v. https://italiadomani.gov.it/it/il-piano/priorita-del-piano/parita-di-genere.html.

[12]  La figura del vecchio ricercatore o
                    ricercatrice (RU) svolgeva compiti didattici di supporto ai docenti titolari dei
                    corsi (assistenza esami, correzione compiti, esercitazioni).

[13]  Conseguito l’ASN, in possesso del titolo di
                    specializzazione medica, usufruito di assegni di ricerca o di borse
                    post-dottorato, oppure di RTD 2005, o ancora di contratti, assegni o borse
                    analoghi in università straniere per almeno 3 anni, anche non
                    consecutivi.

[14]  Il compito di valutare i PO che vogliono
                    far parte delle Commissioni nazionali incaricate della valutazione dei candidati
                    è attribuito all’ANVUR (Agenzia nazionale di valutazione del sistema
                    universitario e della ricerca), come quelli di proporre al MIUR una definizione
                    dei valori soglia relativi agli indicatori di qualificazione scientifica
                    utilizzati nella procedura ASN.

[15]  Si fa qui riferimento all’assetto normativo
                    che regola il funzionamento del sistema accademico italiano al momento della
                    realizzazione della ricerca nel PRIN GEA. Recentemente è stata approvata ed è
                    entrata in vigore una nuova riforma (l. 79/2022) (v. par. 7, ultimo
                    capoverso).

[16]  La l. 240/2010 esplicita il principio
                    dell’autonomia universitaria sancito dall’art. 33 della Costituzione: «Le
                    istituzioni di alta cultura, università e accademie, hanno il diritto di darsi
                    ordinamenti autonomi nei limiti stabiliti dalle leggi...».

[17]  Il nuovo testo dell’art. 51 della
                    Costituzione (l. 1/2003) ha voluto rimarcare ciò che i padri costituenti avevano
                    solo accennato: il principio di uguaglianza tra uomini e donne nell’accesso alle
                    cariche elettive, un principio rimasto solo sulla carta. Il fatto che l’art. 51
                    abbia sentito l’esigenza di ribadire ulteriormente questo principio lascia
                    intuire quanto sessista sia tuttora la nostra società.
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La disuguaglianza di genere nel mondo accademico è stata ampiamente studiata in termini di opportunità di accesso, di avanzamento di carriera e di partecipazione ai processi decisionali. La sottorappresentazione delle donne è un fenomeno ormai ben documentato, tanto da divenire oggetto di specifiche policy volte a cercare di riequilibrare la rappresentanza femminile nelle università. 2. L’ingresso in accademia dei dottori di ricerca In Italia, il dottorato di ricerca è stato istituito piuttosto tardi (nel 1982) rispetto ad altri paesi come, ad esempio, la Germania dove il dottorato è stato istituito alla fine del XIX secolo. Lo scopo principale della sua istituzione era quello di formare la nuova generazione di docenti e ricercatori universitari, in un periodo di forte espansione della domanda di istruzione superiore. Visti gli incrementi nel numero di dottori di ricerca prodotti annualmente dalle università italiane, molto inferiori rispetto ai posti da ricercatore disponibili negli atenei, la carriera accademica non può essere il principale sbocco lavorativo per i PhD. Le persone interessate a una carriera nella ricerca dovrebbero essere motivate a ricevere una formazione all’estero per accrescere le proprie competenze e investire nella propria rete sociale professionale. Saranno quindi più disposte a sostenere i costi di mobilità per aumentare le proprie competenze di ricerca e per intraprendere una carriera accademica. Ulteriore ricerca sarebbe necessaria per approfondire il tema del divario di genere nella carriera dei dottori di ricerca. 





1.
            Introduzione 



La disuguaglianza di genere nel mondo
            accademico è stata ampiamente studiata in termini di opportunità di accesso, di
            avanzamento di carriera e di partecipazione ai processi decisionali. La
            sottorappresentazione delle donne è un fenomeno ormai ben documentato, tanto da divenire
            oggetto di specifiche policy volte a cercare di riequilibrare la rappresentanza
            femminile nelle università. Nonostante alcune ricerche evidenzino un miglioramento
            dell’equilibrio di genere negli ultimi decenni, la probabilità per le donne di trovarsi
            in posizioni temporanee e di livello «inferiore» nella gerarchia è più alta rispetto a
            quella degli uomini, non solo in Italia [Bozzon et al. 2017;
            Gaiaschi e Musumeci 2020; De Paola, Ponzo e Scoppa 2018], ma anche all’estero
            [Vázquez-Cupeiro e Elston 2006; Weisshaar 2017; Zippel 2017; Ooms, Werker e Hopp 2019;
            Murgia e Poggio 2018]. 
I molteplici studi che hanno provato
            a spiegare risultati come quelli citati evidenziano diversi fattori che potrebbero
            spiegare i divari di genere nelle chance di accesso e di carriera. Numerose ricerche
            evidenziano i complessi problemi di conciliazione che spesso le donne incontrano quando
            vogliono intraprendere e proseguire la ricerca accademica. Conciliare molti impegni (non
            solo di didattica e di produzione scientifica, ma anche viaggi di lavoro, conferenze,
            networking, ecc.) spesso è più complicato per le donne, in particolare se hanno figli in
            età prescolare [Fox, Fonseca e Bao 2011; Mairesse e Pezzoni 2015; Goulden, Mason e
            Frasch 2011]. Infatti, non solo in Italia la cura è più spesso appannaggio delle donne,
            ma anche il welfare italiano, di tipo familista, supporta poco
            le donne lavoratrici, non garantendo servizi adeguati per l’infanzia e la cura di
            anziani fragili. Un esempio eloquente si è manifestato durante il periodo del lockdown e
            della chiusura delle scuole nelle prime fasi della pandemia da Covid-19, quando le
            ricercatrici con figli hanno pagato un prezzo più elevato dei colleghi maschi in termini
            di possibilità di continuare a fare ricerca e pubblicare [King e Frederickson 2021;
            Górska et al. 2021; Minello, Martucci e Manzo 2021]. Ma anche prima
            del Covid, le responsabilità di cura hanno rappresentato un fattore ostacolante la
            produttività scientifica delle donne. Infatti, tra gli studi che cercano di spiegare il
            divario di genere nelle carriere scientifiche, alcuni prendono in esame proprio la
            differenza di produttività fra uomini e donne [Abramo, D’Angelo e Caprasecca 2009;
            Baccini et al. 2014; Jappelli, Nappi e Torrini 2017]. Tale
            differenza, tuttavia, non è sufficiente a spiegare i divari di genere che caratterizzano
            il mondo accademico. Altri meccanismi sociali possono infatti giocare un ruolo
            altrettanto importante e forse antecedente la produttività stessa, quali ad esempio la
            segregazione che colpisce alcune donne rispetto alla partecipazione in network
            scientifici, utili non solo per svolgere la propria ricerca, ma anche per rendersi
            visibili all’interno della comunità scientifica stessa [Checchi, Cicognani e Kulic
            2019]. La costruzione di un network e la visibilità scientifica sono a loro volta
            funzione, oltre che delle capacità individuali, della relazione con la prima figura
            accademica di rilievo per un giovane ricercatore o ricercatrice: la figura del
            supervisor della tesi di dottorato. La letteratura, infatti, suggerisce che la relazione
            tra supervisor e PhD sia uno dei canali più importanti che influenzano il successo nel
            mondo della ricerca attraverso l’offerta di opportunità professionali e di networking. 
Partendo da queste premesse, il
            presente capitolo fornisce tre contributi. In primo luogo, utilizzando un’ampia base
            dati che copre la popolazione dei dottori di ricerca in Italia fino al 2006, analizza i
            divari di genere nelle chance di ottenere una posizione strutturata presso università
            italiane, approfondendo in particolare il ruolo esercitato dai supervisor di tesi. In
            secondo luogo, descrive il manifestarsi dei divari di genere nelle chance di promozione
            ai livelli gerarchici superiori (associati e ordinari) utilizzando i dati di tre coorti
            di personale strutturato transitato negli archivi MIUR-Cineca.
            Infine, considerato che per coloro che hanno conseguito un dottorato la destinazione
            accademica resta solo una delle possibilità e nemmeno la più probabile [Passaretta,
            Trivellato e Triventi 2019], il capitolo prende in esame gli sbocchi occupazionali dei
            dottori di ricerca all’esterno dell’accademia e le differenze di genere a essi
            associate. L’insieme ampio di fonti di dati utilizzate ci permette di offrire un quadro
            rappresentativo del contesto italiano e di indagare alcuni fattori non ancora esplorati
            che influiscono sulla scelta di continuare la carriera all’interno dell’università dopo
            il dottorato, o di entrare nel mondo lavoro esterno, anche in settori dove la ricerca
            non viene svolta in modo prevalente. 

2. L’ingresso
            in accademia dei dottori di ricerca 



In Italia, il dottorato di ricerca è
            stato istituito piuttosto tardi (nel 1982) rispetto ad altri paesi come, ad esempio, la
            Germania dove il dottorato è stato istituito alla fine del XIX secolo. Lo scopo
            principale della sua istituzione era quello di formare la nuova generazione di docenti e
            ricercatori universitari, in un periodo di forte espansione della domanda di istruzione
            superiore. Tuttavia, il numero di persone che hanno ottenuto un dottorato è divenuto ben
            presto eccedente i posti da ricercatore presso le università italiane [Ballarino e
            Colombo 2010]. Di conseguenza, è comprensibile che molti dei neo-dottori di ricerca a un
            certo punto abbiano rinunciato a proseguire nella carriera universitaria. 
Per indagare come questo primo snodo
            della leaky pipeline abbia influito sui divari di genere, abbiamo
            utilizzato dati contenuti nell’archivio online della Biblioteca nazionale centrale di
            Firenze (BNCF) [Coda Zabetta e Geuna 2020] riguardanti le tesi di dottorato ivi
            depositate, in tutte le discipline, tra la metà degli anni ’80 e il 2006, anno in cui è
            caduto l’obbligo per i dottorandi di depositare una copia della loro tesi presso la
            BNCF. Con una buona dose di pazienza e di text mining, abbiamo
            recuperato le informazioni sui supervisor della tesi, il settore disciplinare e
            l’università dove si è svolto il dottorato[1]. Attraverso i dati del MIUR, siamo riusciti a
            individuare chi, tra il 1990 e il 2015, è entrato (almeno) come ricercatore in un ateneo
            italiano. Infine, con i dati forniti da Scopus, abbiamo ricostruito il numero di
            pubblicazioni dei supervisor e dei dottori di ricerca per un sottocampione in scienze
            naturali e medicina[2]. 
I dati BNCF mostrano che il numero
            di dottori è cresciuto nel tempo e che le donne (tranne in un particolare settore STEM,
            quello di ingegneria e architettura) conseguono il dottorato nella stessa misura dei
            loro colleghi uomini. Anzi, in alcune discipline, come quelle SSH (arti, letteratura e
            giurisprudenza), ma anche medicina e veterinaria, le dottoresse di ricerca sono presenti
            in numero maggiore (fig. 2.1). Tuttavia, se osserviamo la tabella 2.1, possiamo vedere
            come la percentuale di dottori di ricerca uomini che, successivamente al dottorato,
            hanno ottenuto una posizione strutturata presso università italiane, sia più elevata in
            ogni area disciplinare, compresi quei settori dove il numero delle dottoresse di ricerca
            è maggiore (vedi arti, letteratura e giurisprudenza). Inoltre, nonostante nelle coorti
            più recenti la percentuale di dottori di ricerca che ha ottenuto una posizione
            strutturata sia calata notevolmente, come conseguenza della riduzione dei posti e del
            concomitante aumento di persone che hanno ottenuto un PhD (vedi oltre), il divario di
            genere non è scomparso, sebbene si sia fortemente ridotto in tutte le macro-aree
            disciplinari considerate. 
In precedenza abbiamo accennato a
            come il ruolo dei supervisor possa contare nel determinare l’accesso in accademia, anche
            se in letteratura si trovano risultati contrastanti rispetto ad avere un tutor dello
            stesso genere. Il fatto stesso di condividere lo stesso genere tra PhD e supervisor,
            secondo alcune ricerche, potrebbe avere un effetto positivo sulla produttività
            scientifica e sulle possibilità di avere una posizione stabile, soprattutto grazie a un
            migliore modello di comunicazione, una migliore comprensione e, non ultimo, una maggiore
            soddisfazione [Schroeder e Mynatt 1993; Pezzoni et al. 2016; Gaule
            e Piacentini 2018]. Tuttavia, altri studi sostengono che tale
            effetto non sia significativo [Neumark e Gardecki 1998; Hilmer e Hilmer 2007]: infatti,
            non tutte le docenti rappresentano un modello di ruolo alternativo [Heinrich 1995] e,
            spesso, le scienziate senior aderiscono a valori e stili di lavoro «maschili» [Etzkowitz
                et al. 1994; Olsen, Maple e Stage 1995]. Infine, non sempre il
            genere è una variabile che conta nella «scelta» o nell’abbinamento tra PhD e supervisor
            [Smeby 2000][3]. 
[image: FIG. 2.1. Numero di dottori per anno della tesi, area disciplinare e genere.]
FIG. 2.1. Numero di dottori
                    per anno della tesi, area disciplinare e genere. 
Nota: Anni successivi al 2006 non
                    riportati. 
Fonte: Archivio tesi
                    BNCF.


Anche la posizione accademica dei
            supervisor, all’interno dell’università, gioca un ruolo importante: è risaputo che i
            supervisor collocati più in alto nella gerarchia riescono a trasmettere meglio i
            funzionamenti dell’università ai loro studenti, fungendo da guida [Baruch e Hall 2004;
            Scaffidi e Berman 2011]. Il supporto dei mentori in questo senso può anche aiutare la
            produttività scientifica dei PhD. Infine, i supervisor sembrano
            essere importanti anche rispetto all’accesso ad alcune specifiche reti scientifiche:
            avere accesso al capitale sociale dei propri supervisor fa sì che i PhD diventino in
            qualche modo visibili nella rete dei colleghi dei mentori
            [Johnson 2007; Scaffidi e Berman 2011; Lutter e Schröder 2016]. 
TAB. 2.1.
                Percentuale di dottori di ricerca che hanno ottenuto una posizione strutturata
                presso università italiane, per coorte di dottorato, area disciplinare e
                genere
	 	1990 e
                            prec. 	1991-1995 	1996-2000 	2001-2003 	2004-2006 	Totale 
	Economia e statistica (N =
                                4.686)
	 	 	 	 	 	 
	 Uomini
	53,4
	56,2
	47,8
	36,9
	31,4
	41,8

	 Donne
	41,6
	42,6
	36,1
	34,7
	27,7
	33,9

	 Totale
	49,6
	50,8
	42,1
	35,9
	29,7
	38,2

	Ingegneria e architettura (N =
                                12.225)
	 	 	 	 	 	 
	 Uomini
	62,0
	46,9
	38,6
	29,9
	19,1
	32,7

	 Donne
	44,7
	37,6
	29,9
	22,0
	13,1
	23,4

	 Totale
	58,2
	44,4
	35,5
	27,2
	17,0
	29,6

	Arti, letteratura e giurisprudenza
                                (N = 16.598)
	 	 	 	 	 	 
	 Uomini
	56,7
	54,3
	45,9
	35,8
	24,5
	39,0

	 Donne
	45,0
	41,4
	35,3
	27,6
	18,0
	28,8

	 Totale
	51,1
	47,6
	40,1
	31,1
	20,7
	33,3

	Medicina e veterinaria (N =
                                10.722)
	 	 	 	 	 	 
	 Uomini
	36,8
	20,3
	17,2
	16,3
	12,8
	18,2

	
                            Donne
	20,8
	14,2
	9,8
	8,4
	6,1
	9,5

	
                            Totale
	30,1
	17,1
	12,5
	11,5
	8,6
	13,0

	Scienze naturali
                                (N = 25.333)
	 	 	 	 	 	 
	
                            Uomini
	52,0
	37,7
	27,6
	25,3
	16,9
	27,8

	
                            Donne
	43,7
	29,6
	23,6
	19,3
	11,7
	21,4

	
                            Totale
	48,1
	33,7
	25,6
	22,0
	14,2
	24,5

	Scienze sociali (N
                                = 2.081)
	 	 	 	 	 	 
	
                            Uomini
	47,4
	48,8
	47,8
	32,4
	22,4
	35,9

	
                            Donne
	33,3
	36,6
	30,6
	24,7
	16,1
	24,2

	
                            Totale
	42,1
	43,6
	39,1
	28,8
	19,0
	30,1

	Tutte le
                                discipline (N = 71.645)
	 	 	 	 	 	 
	
                            Uomini
	52,5
	41,5
	34,7
	28,5
	19,9
	31,3

	
                            Donne
	40,1
	30,7
	25,9
	20,7
	13,8
	22,2

	
                            Totale
	47,3
	36,5
	30,2
	24,5
	16,7
	26,8

	Fonte: Archivio tesi BNCF
                        fino al 2006 e archivio MIUR personale strutturato 1990-2015.




Per quanto riguarda la
            collaborazione fra supervisor e PhD nella scrittura e nella pubblicazione di lavori di
            ricerca, attingere dalla competenza e dall’esperienza dei tutor è fondamentale per i
            dottorandi. Infatti, uno dei principali benefici riguarda proprio l’orientare al meglio
            il processo di ricerca. Inoltre, la figura del supervisor può fornire preziosi feedback
            e una guida sulla scrittura e sull’analisi. Infine, la collaborazione con i supervisor
            può anche fornire ai PhD una maggiore visibilità e credibilità all’interno del proprio
            campo, dovute proprio all’associare il proprio lavoro alla reputazione e all’esperienza
            del/la docente senior. In relazione a questo meccanismo, la co-authorship tra PhD e
            supervisor può essere un modo per i dottorandi di costruire relazioni professionali e
            fare rete anche con altri ricercatori, sfruttando la rete dei docenti stessi. La
            collaborazione ha come effetto una maggiore produttività dei ricercatori e delle
            ricercatrici anche in termini di impatto e di visibilità dei propri lavori, osservabile
            nel numero di citazioni che si ottengono [Persson, Glänzel e Danell 2003; Lee e Bozeman
            2005]. 
Tuttavia, sebbene il ruolo del
            mentore possa giocare indubbi vantaggi nella carriera dei PhD, alcune considerazioni,
            soprattutto legate al genere, vanno sicuramente messe in luce. In
                primis, se questo tipo di relazione emerge volontariamente e in modo
            informale, le donne potrebbero avere meno opportunità di tutoraggio, accedendo a reti
            con molti meno nodi. Come abbiamo visto, le donne PO sono meno numerose dei loro
            colleghi uomini. Proprio per questo, avrebbero carichi di lavoro molto maggiori, che non
            permetterebbero loro di seguire al meglio tutte le attività (soprattutto nei campi
            STEM). 
Nella tabella 2.2 si può osservare
            come varia la percentuale di dottori che hanno ottenuto una posizione universitaria strutturata[4] in base al genere e al ruolo accademico del proprio
            supervisor di tesi: tendenzialmente non emergono grandi
            differenze tra avere un supervisor uomo o donna; spiccano, invece, le differenze tra
            avere tale docente nella posizione di ordinario piuttosto che in
            quella di ricercatore o associato[5]: chi ha avuto supervisor di prima fascia si ritrova più frequentemente in
            università dopo il dottorato. 
TAB. 2.2.
                Percentuale di dottori di ricerca che hanno ottenuto una posizione strutturata, per
                area disciplinare, genere e caratteristiche del supervisor di tesi
	Area
                                disciplinare e genere del PhD 	Ruolo accademico e genere del supervisor di tesi 
	PO Uomo 	PO Donna 	PA o RU Uomo 	PA o RU
                            Donna 	Totale 
	Economia e
                                statistica
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	44,5
	44,1
	32,1
	31,9
	40,3

	 Donne
	36,8
	41,7
	26,7
	27,0
	33,6

	 Totale
	41,0
	42,8
	29,5
	29,4
	37,1

	Ingegneria e
                                architettura
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	32,4
	32,4
	24,3
	26,4
	29,5

	 Donne
	24,8
	23,8
	16,8
	15,5
	21,6

	 Totale
	29,9
	27,6
	21,9
	20,9
	26,8

	Arti, letteratura
                                e giurisprudenza
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	38,5
	38,7
	29,4
	28,0
	35,4

	 Donne
	28,2
	30,0
	22,2
	24,3
	26,7

	 Totale
	32,9
	32,7
	25,5
	25,6
	30,4

	Medicina e
                                veterinaria
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	19,2
	15,4
	11,0
	12,7
	15,6

	 Donne
	11,3
	10,1
	5,6
	7,3
	8,7

	 Totale
	14,6
	11,4
	7,7
	8,8
	11,4

	Scienze
                                naturali
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	26,8
	27,4
	21,4
	22,0
	24,6

	 Donne
	21,5
	23,0
	16,4
	15,7
	19,4

	 Totale
	24,2
	24,4
	19,0
	17,9
	21,8

	Scienze
                                sociali
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	36,4
	48,9
	27,4
	32,8
	33,9

	 Donne
	28,4
	33,3
	14,1
	12,4
	23,0

	 Totale
	32,6
	38,6
	21,3
	20,3
	28,4

	Tutte le
                                discipline
	 	 	 	 	 
	 Uomini
	31,3
	33,3
	22,6
	24,0
	28,1

	 Donne
	23,1
	25,6
	15,5
	16,8
	20,4

	 Totale
	27,3
	28,1
	19,1
	19,4
	24,1

	Fonte: Nostre elaborazioni su
                        dati BNCF e MIUR. N totale = 58.633.




Infine, ci siamo domandati se in
            fin dei conti le differenze di genere non scompaiano tenendo conto di una serie di
            fattori associati con la probabilità di ottenere una posizione strutturata, quali il
            ruolo accademico dei supervisor appena enunciato e la produzione scientifica dei PhD.
            Quest’ultimo aspetto è cruciale perché, per quanto poco meritocratica possa essere
            l’università italiana, nei concorsi non si può prescindere totalmente dalla produzione
            scientifica dei candidati. Dall’analisi della figura 2.2, in cui controlliamo per questi
            e altri fattori, si nota che resta comunque una significativa disparità di genere
            nell’accesso alla carriera accademica italiana, sia nelle scienze naturali sia in
            medicina (i campi scientifici per i quali il conteggio delle pubblicazioni è meglio
            tracciato da Scopus), mentre nelle altre macro-aree disciplinari le differenze di genere scompaiono[6]. È presente, inoltre, un’associazione positiva fra ruolo accademico dei
            supervisor e chance di ingresso nel mondo accademico italiano: avere avuto come
            supervisor un professore o una professoressa ordinaria si associa a un aumento della
            probabilità di ingresso, plausibilmente sia per ragioni legate allo status, ma anche per
            ragioni legate a un migliore tutoraggio/sponsoring. Accanto a ciò, coloro che hanno
            co-firmato almeno una pubblicazione (tra quelle rilevate mediante Scopus) insieme ai
            propri supervisor vede un incremento significativo delle probabilità di ottenere una
            posizione strutturata in università. Isolare il meccanismo per cui si osserva questo
            effetto non è possibile, ma si può ipotizzare che una pubblicazione congiunta
            PhD-supervisor sia un elemento qualificante del curriculum del primo, un veicolo di
            inserimento in reti di ricerca, un segnale di «investimento» da parte dei supervisor nel
            lavoro dei PhD e così via.
        
[image: FIG. 2.2. Coefficienti di regressione per la probabilità di ottenere una posizione strutturata in università, per area disciplinare.]
FIG. 2.2. Coefficienti di
                    regressione per la probabilità di ottenere una posizione strutturata in
                    università, per area disciplinare. 
Nota: La regressione (OLS) include area geografica e anno di
                    dottorato come controlli; N = 4.870 per Scienze naturali e N = 2.230 per
                    Medicina. 
Fonte: Archivio tesi
                    BNCF fino al 2006 e archivio MIUR personale strutturato. 


Non si osserva invece alcuna
            associazione tra probabilità di ottenere una posizione strutturata e genere del
            supervisor. Si conferma quindi l’importanza del ruolo che i supervisor possono avere, ma
            non trova riscontro l’ipotesi di una differenza di genere relativa al sostegno che i
            docenti possono offrire[7]. Infatti, non soltanto è praticamente nullo e non significativo il
            coefficiente per il genere del supervisor (v. fig. 2.2), ma anche tutte le interazioni
            tra genere del PhD e caratteristiche dei tutor (dati non mostrati). Da ultimo, ma non
            per importanza, notiamo che lo stock di pubblicazioni dei dottori di ricerca ha un
            effetto positivo sulla probabilità di ingresso in accademia: chi ha pubblicato di più ha
            più chance di entrare[8]. Lo stock di pubblicazioni dei supervisor invece ha
            un impatto pressoché nullo perché tutto l’effetto passa dal suo rango accademico e
            dall’aver firmato almeno una pubblicazione con i PhD. 

3. I divari
            di genere negli avanzamenti di carriera 



I risultati precedenti hanno
            documentato una certa disparità in ingresso tra uomini e donne. Ma una volta entrati,
            teoricamente la «corsa» riparte dalla stessa linea di partenza o quasi. I punti di
            arrivo sono gli stessi? Cambiano nel tempo? Per rispondere a queste domande, ci
            focalizziamo ora sulle chance di avanzamento nella gerarchia accademica. Usando dati
            estratti dall’archivio MIUR sul personale strutturato in servizio ogni anno tra il 1990
            e il 2015, abbiamo ricostruito i tassi di promozione di tre coorti del personale
            docente, da RU a PA e da PA a PO. Le coorti definiscono gruppi di individui che hanno
            preso servizio a un dato livello (RU o PA) in un dato quinquennio. In questo modo
            l’analisi dei tassi di promozione in funzione del genere riguarda persone che sono
            entrate a far parte dei ranghi accademici più o meno nello stesso periodo e quindi in
            condizioni presumibilmente simili. 
Anzitutto si nota che il divario di
            genere nelle chance di promozione a PA permane in tutte le tre coorti, sia nei tassi a 5
            anni, sia nei tassi a 10 anni (fig. 2.3). È relativamente più contenuto nella coorte di
            mezzo (1996-2000) che ha potuto godere di un momento di espansione delle opportunità di
            lavoro nell’accademia italiana. La terza coorte invece ha visto una notevole riduzione
            delle chance di promozione entro 10 anni, per entrambi i generi, da attribuirsi molto
            verosimilmente ai tagli di bilancio del periodo post-legge Gelmini e al concomitante
            aumento della dimensione della coorte stessa (quasi raddoppiata rispetto alla
            precedente). Per quanto riguarda le promozioni da PA a PO, valgono all’incirca le stesse
            tendenze: permane uno svantaggio nelle chance di avanzamento delle donne, anche
            nell’ultima coorte (più numerosa), entro la quale le possibilità sono fortemente
            diminuite per uomini e donne (fig. 2.4).
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FIG. 2.3. Tassi di promozione
                    da RU a PA in tre coorti, entro 5 e 10 anni, per genere. 
Fonte: Archivio MIUR personale
                    strutturato.
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FIG. 2.4. Tassi di promozione
                    da PA a PO in tre coorti, entro 5 e 10 anni, per genere. 
Fonte: Archivio MIUR personale
                    strutturato. 


TAB. 2.3.
                Tassi di promozione da PA a PO con mobilità verso altra università italiana, in tre
                coorti, per genere
	 	1991-1995 	1996-2000 	2001-2005 
	Promozione a PA

	
                            Uomini
	29%
	20%
	11%

	
                            Donne
	26%
	17%
	11%

	Promozione a PO

	
                            Uomini
	39%
	20%
	9%

	
                            Donne
	36%
	19%
	6%

	Fonte: Archivio MIUR
                        personale strutturato.




I dati MIUR non contengono
            informazioni dettagliate sulle caratteristiche individuali che possano spiegare le
            diverse chance di uomini e donne di ottenere una promozione. Tuttavia, si può testare
            un’ipotesi interessante relativa alla mobilità geografica quale fattore che aumenta le
            probabilità di avanzamento di carriera. È plausibile immaginare che, nonostante
            l’elevato grado di parrocchialismo dell’accademia italiana, la possibilità di avanzare
            nella carriera si ampli per coloro che sono disposti a muoversi verso un’altra
            università in Italia[9]. Poiché in generale le donne, anche a causa delle responsabilità familiari
            maggiormente gravanti su di loro, hanno una minore propensione alla mobilità rispetto
            agli uomini, potremmo aspettarci che tra coloro che hanno ottenuto un avanzamento, la
            percentuale di chi l’ha ottenuto in un’altra università sia più alta tra gli uomini. In
            realtà i dati non confermano questa ipotesi: osservando le percentuali della tabella 2.3
            notiamo che le differenze di genere sono molto piccole o addirittura nulle. Il divario
            di genere complessivo nei tassi di promozione non è quindi spiegabile dalla minore
            propensione alla mobilità geografica femminile. 

4. Gli
            sbocchi occupazionali extra-accademici dei dottori di ricerca 



Visti gli incrementi nel numero di
            dottori di ricerca prodotti annualmente dalle università italiane (v. fig. 2.1), molto
            inferiori rispetto ai posti da ricercatore disponibili negli atenei,
            la carriera accademica non può essere il principale sbocco
            lavorativo per i PhD. Quali strade intraprendono allora quelli che non riescono o non
            desiderano restare nell’ambito della ricerca accademica? E soprattutto, quali differenze
            di genere caratterizzano le scelte di chi ha trovato occupazione fuori dell’università
            dopo il dottorato? Grazie all’indagine ISTAT sull’inserimento professionale dei dottori
            di ricerca, condotta in tre edizioni (2018, 2014 e 2010), possiamo rispondere a queste
            domande indagando la collocazione lavorativa di chi ha ottenuto il dottorato, a quattro
            o sei anni di distanza dal conseguimento del titolo, a seconda della coorte intervistata[10]. Ci focalizziamo quindi sul tipo di occupazione svolta. Oltre a tenere conto
            di chi non ha un impiego, abbiamo distinto quattro tipi principali: ricerca nel settore
            pubblico (università e centri di ricerca quali CNR, ISTAT, ecc.) con qualunque
            inquadramento (di seguito indicato come «ricerca pubblica»)[11]; ricerca nel settore privato (di seguito indicato come «ricerca privata»)
            definito in base al settore economico e alla presenza dichiarata di una qualche
            componente di ricerca e sviluppo nel proprio lavoro; impiego nel settore privato senza
            attività di ricerca e sviluppo (di seguito indicato come «business»); impiego nel
            settore pubblico o no-profit (principalmente ospedali, scuola e pubblica
            amministrazione, di seguito indicato come «impiego pubblico/no-profit»), esclusi gli
            impieghi formali nella ricerca. L’ultimo tipo, per alcune analisi, è stato disaggregato,
            come nel caso della ricerca privata, in base alla presenza (dichiarata) di una qualche
            forma di ricerca nel proprio lavoro.
        
Grazie a questa rilevazione
            quantitativamente solida e alla sua estensione temporale possiamo descrivere
            l’evoluzione degli impieghi lavorativi per i neo-dottori tenendo conto delle differenze
            di genere e di settore disciplinare. Proveremo inoltre a offrire qualche chiave
            interpretativa in base ad alcune caratteristiche che sembrano indirizzare i possessori
            di dottorato verso occupazioni non accademiche. 
Il primo dato evidente che ci
            restituisce l’analisi è il calo delle posizioni nell’ambito della ricerca pubblica,
            passate dal 36% nel 2010 al 28% nel 2018 e un corrispondente aumento dell’impiego
            pubblico/no-profit dal 30 al 36% (v. tab. 2.4). La ricerca privata è anch’essa aumentata
            (dal 17 al 20%), ma non in misura sufficiente a compensare il calo della ricerca
            pubblica. L’impiego nel business invece è rimasto stabile al 10% e così pure l’area del
            non impiego (circa 7%). Queste tendenze sono con tutta probabilità dovute alla
            diminuzione di posizioni nelle università e nei centri di ricerca pubblici (causati dai
            tagli al bilancio e dal blocco del turnover) e al concomitante aumento del numero di
            dottori, particolarmente pronunciato tra il 2002 e il 2008 [Coda Zabetta e Geuna 2020;
            Checchi e Cicero 2022]. Si è così creato un surplus di offerta che si è riversato
            principalmente sul settore pubblico/no-profit. Tra coloro che si trovano in questa
            situazione, più della metà (57%) dichiarano di fare ricerca almeno in parte. Può darsi
            quindi che si tratti di persone che non hanno trovato ancora una collocazione definitiva
            e nel frattempo hanno ottenuto un’occupazione che garantisce loro di proseguire
            l’attività di ricerca. È importante anche sottolineare che il 39% di coloro che hanno un
            impiego pubblico/no-profit aveva iniziato quello stesso lavoro prima del dottorato.
            Presumibilmente, il dottorato è stato per loro un’occasione di formazione e
            arricchimento professionale o personale, non necessariamente legato a un cambio di
            lavoro, perlomeno nell’immediato. 
Sotto le statistiche più
            aggregate, però, si nascondono tendenze diverse, legate al genere e al settore
            disciplinare. Esaminando la differenziazione per genere (tab. 2.4), si ritrova un
            risultato purtroppo noto: le donne sono meno spesso impiegate nella ricerca, sia
            pubblica sia privata, e più frequentemente occupate nell’impiego pubblico rispetto agli
            uomini. Il divario è di 5-6 punti percentuali nella ricerca pubblica e di 7-8 p.p.
            nella ricerca privata, senza variazioni rilevanti tra gli anni
            di indagine. Vi sono invece notevoli variazioni tra i campi di studio (dati non mostrati
            in tabella). Il divario di genere nella ricerca pubblica è infatti maggiore nelle
            scienze naturali (10 p.p.), mentre nella ricerca privata è maggiore nell’ingegneria (11
            p.p.). Il divario di genere più piccolo (e non significativo) si riscontra tra i dottori
            in medicina. In buona sostanza, la sottorappresentazione delle donne nelle occupazioni
            di ricerca è più accentuata nelle aree disciplinari dove la loro presenza nei corsi di
            dottorato e nei corsi universitari di livello inferiore è minore, cioè nelle scienze
            (fatta eccezione per la biologia) e nell’ingegneria. 
TAB. 2.4.
                Distribuzione percentuale dei tipi di impiego per anno di indagine e genere
	Anno di
                                indagine 	Uomini 	Donne 	Totale 
	2010 (N =
                                8.814)
	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	4,6
	8,4
	6,6

	 Ricerca
                                pubblica
	39,0
	34,0
	36,4

	 Ricerca
                                privata
	20,6
	14,2
	17,4

	
                                Business
	10,7
	8,9
	9,8

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	25,1
	34,4
	29,9

	2014 (N =
                                16.322)
	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	5,8
	9,2
	7,6

	 Ricerca
                                pubblica
	31,7
	27,3
	29,4

	 Ricerca
                                privata
	23,8
	15,6
	19,5

	
                                Business
	10,2
	10,1
	10,2

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	28,5
	37,9
	33,4

	2018 (N =
                                16.057)
	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	4,5
	7,8
	6,3

	 Ricerca
                                pubblica
	31,5
	25,0
	28,0

	 Ricerca
                                privata
	24,0
	16,1
	19,8

	
                                Business
	9,6
	10,3
	10,0

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	30,3
	40,9
	36,0

	Fonte: Indagine ISTAT
                        sull’inserimento professionale dei dottori di ricerca.




Considerando la differenziazione
            per disciplina (tab. 2.5), vediamo che la riduzione dei posti di ricerca pubblici ha
            colpito in misura molto maggiore i dottori in discipline umanistiche (dal 35 al 20%) e
            scienze sociali (dal 46 al 23%) rispetto a quelli in scienze naturali e della vita,
            medicina e ingegneria. Ad esempio, i dottori in scienze naturali impiegati nella ricerca
            pubblica sono scesi di appena 4 punti percentuali, dal 44 al
            40%. Se poi prendiamo in considerazione l’insieme della ricerca
            pubblica e privata, a malapena vediamo una diminuzione nelle opportunità di lavoro di
            ricerca per i dottori in scienze naturali e della vita, medicina e ingegneria. 
TAB.
                    2.5. Distribuzione percentuale dei tipi di impiego, per anno e area
                disciplinare
	 	2010 	2014 	2018 	 	2010 	2014 	2018 
	 	Scienze
                                naturali
	 	Ingegneria/architettura

	Senza
                                impiego
	7,0
	6,3
	5,6
	 	3,1
	4,7
	3,9

	Ricerca
                                pubblica
	44,3
	37,9
	39,6
	 	34,4
	30,8
	29,9

	Ricerca
                                privata
	19,4
	19,3
	21,6
	 	31,1
	31,4
	33,3

	Business
	7,6
	9,6
	10,5
	 	15,1
	15,2
	13,3

	Impiego
                                pubblico/no-profit
	21,6
	27,0
	22,7
	 	16,3
	18,0
	19,6

	N
	1.626
	2.560
	2.424
	 	1.311
	3.135
	3.127

	 	Scienze
                                della vita
	 	Arti,
                                letteratura, scienze umane

	Senza
                                impiego
	8,5
	9,1
	7,8
	 	9,6
	11,8
	9,1

	Ricerca
                                pubblica
	34,9
	30,9
	31,7
	 	35,0
	23,5
	20,0

	Ricerca
                                privata
	13,6
	19,6
	18,2
	 	9,7
	10,8
	10,4

	Business
	10,8
	11,4
	10,4
	 	7,2
	8,2
	7,6

	Impiego
                                pubblico/no-profit
	32,3
	29,1
	31,8
	 	38,5
	45,8
	53,0

	N
	1.800
	2.669
	2.493
	 	1.749
	2.882
	2.972

	 	Medicina
	 	Diritto, economia e scienze sociali

	Senza
                                impiego
	6,3
	5,9
	4,0
	 	5,2
	7,9
	7,3

	Ricerca
                                pubblica
	23,0
	25,2
	25,5
	 	45,8
	28,7
	23,3

	Ricerca
                                privata
	7,4
	10,3
	10,8
	 	19,9
	24,1
	22,6

	Business
	5,1
	4,8
	5,3
	 	11,6
	11,2
	12,2

	Impiego
                                pubblico/no-profit
	58,2
	53,9
	54,5
	 	17,5
	28,2
	34,7

	N
	801
	2.420
	2.448
	 	1.527
	2.656
	2.593

	Fonte: Indagine ISTAT
                        sull’inserimento professionale dei dottori di ricerca.




Che cosa orienta i dottori di
            ricerca verso un tipo di occupazione o un’altra? E perché le donne sono
            sovra-rappresentate in certi ambiti? Benché i dati ISTAT offrano limitate possibilità di
            approfondimento, alcune domande sull’esperienza di dottorato offrono qualche spunto di
            riflessione. In primo luogo, consideriamo l’aver svolto un’esperienza di formazione
            all’estero durante il dottorato. Questa si può ritenere una proxy
            di preferenze individuali e un’espressione di taste for
                science piuttosto che di taste for
                salary [Roach e Sauermann, 2010; Stern 2004]. Le persone interessate a
            una carriera nella ricerca dovrebbero essere motivate a ricevere una formazione
            all’estero per accrescere le proprie competenze e investire nella propria rete sociale
            professionale. Saranno quindi più disposte a sostenere i costi di mobilità per aumentare
            le proprie competenze di ricerca e per intraprendere una carriera accademica. È pure
            vero che andare all’estero per un periodo durante il PhD è sempre più spesso
            incoraggiato dalle scuole di dottorato, ma in definitiva resta una decisione individuale
            e infatti solo il 38% del campione ha intrapreso tale scelta. Tuttavia, negli anni la
            percentuale è aumentata notevolmente, passando dal 29% rilevato nell’indagine 2010, al
            57% dell’indagine 2018. Dall’incrocio tra occupazione svolta e formazione all’estero,
            risulta evidente che l’impiego nella ricerca pubblica è decisamente più probabile per
            coloro che hanno trascorso un periodo all’estero durante il dottorato rispetto a quelli
            che non lo hanno fatto (38 vs. 26%, tab. 2.6)[12]. Specularmente, non aver fatto esperienza di formazione all’estero si
            associa a una maggior propensione a essere impiegati nel settore pubblico/no-profit,
            mentre non risulta particolarmente correlato né con la ricerca privata né con un lavoro
            nel «business»[13]. Inoltre, è opportuno sottolineare che le differenze di genere nei tipi di
            occupazione non sono influenzate dall’aver svolto o meno esperienza di formazione
            all’estero. La sottorappresentazione delle donne nella ricerca pubblica e privata si
            osserva all’incirca nella stessa misura, indipendentemente dal fatto di essere andate
            all’estero durante il dottorato. Quindi, in prima approssimazione, non si può dire che
            sia una questione di minore taste for science da parte delle donne
            o anche semplicemente di minor propensione alla mobilità (come visto anche sopra a
            proposito dei tassi di promozione).
        
TAB.
                    2.6. Distribuzione percentuale dei tipi di impiego, in base a genere
                e periodo di formazione all’estero durante il dottorato
	 	Formazione all’estero durante il
                                PhD 
	 	No 	Sì 	Totale 
	Uomini
	 	 	 
	 Senza
                            impiego
	5,5
	4,4
	5,0

	 Ricerca
                            pubblica
	29,0
	41,0
	33,8

	 Ricerca
                            privata
	22,6
	23,3
	22,9

	 Business
	10,8
	9,3
	10,2

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	32,2
	22,0
	28,1

	Donne
	 	 	 
	 Senza
                            impiego
	8,9
	7,6
	8,5

	 Ricerca
                            pubblica
	24,3
	35,9
	28,4

	 Ricerca
                            privata
	14,6
	16,8
	15,4

	 Business
	10,4
	8,8
	9,8

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	41,8
	30,9
	38,0

	Totale
	 	 	 
	 Senza
                            impiego
	7,3
	6,0
	6,8

	 Ricerca
                            pubblica
	26,5
	38,5
	31,0

	 Ricerca
                            privata
	18,3
	20,2
	19,0

	 Business
	10,6
	9,0
	10,0

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	37,4
	26,3
	33,2

	Fonte: Indagine ISTAT
                        sull’inserimento professionale dei dottori di ricerca.




Un secondo fattore che può
            orientare gli sbocchi occupazionali dei dottori di ricerca è la soddisfazione percepita
            per l’esperienza di dottorato. Il periodo di formazione dottorale è il primo vero e
            prolungato incontro con il mondo accademico, con le sue dinamiche non sempre trasparenti
            e meritocratiche. Ma può essere anche un periodo entusiasmante di scoperta di che cosa
            significhi realmente fare della ricerca un lavoro. Non dovrebbe quindi sorprendere che
            la soddisfazione per l’esperienza del dottorato sia legata alle scelte lavorative
            successive. In effetti i dati avvalorano questa ipotesi (tab. 2.7), mostrando che più le
            persone sono soddisfatte del dottorato, più è probabile che abbiano un impiego nella
            ricerca pubblica (34 vs. 20%) e meno è probabile che lo abbiano nel
            «business» o che siano inoccupate, mentre non vi sono differenze rilevanti rispetto
            all’avere un lavoro nella ricerca privata o nel settore pubblico/no-profit[14]. In altre parole, chi è rimasto soddisfatto del
            dottorato cerca, se possibile, di continuare l’esperienza positiva in una posizione
            post-doc all’interno dell’università o in un centro di ricerca pubblico. Come nel caso
            del periodo trascorso all’estero, la soddisfazione per il dottorato non si associa a
            differenze di genere nell’occupazione, anzi se possibile le amplifica leggermente. 
TAB.
                    2.7. Distribuzione percentuale degli impieghi, per genere e livello
                di soddisfazione per il dottorato
	 	Soddisfazione complessiva per il
                                dottorato 
	 	Bassa 	Media 	Alta 	Totale 
	Uomini
	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	9,1
	5,0
	3,7
	5,2

	 Ricerca
                                pubblica
	21,6
	29,8
	37,1
	31,6

	 Ricerca
                                privata
	22,2
	25,2
	23,7
	23,9

	
                                Business
	14,2
	11,5
	7,1
	9,9

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	32,9
	28,6
	28,4
	29,4

	Donne
	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	12,1
	8,1
	6,9
	8,5

	 Ricerca
                                pubblica
	18,9
	26,1
	30,0
	26,1

	 Ricerca
                                privata
	14,1
	16,8
	16,0
	15,8

	
                                Business
	14,6
	10,7
	7,4
	10,2

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	40,4
	38,4
	39,7
	39,4

	Totale
	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	10,8
	6,7
	5,3
	6,9

	 Ricerca
                                pubblica
	20,1
	27,8
	33,6
	28,7

	 Ricerca
                                privata
	17,7
	20,5
	19,9
	19,7

	
                                Business
	14,4
	11,0
	7,3
	10,1

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	37,1
	34,0
	34,0
	34,7

	Nota: Sono esclusi i dati
                        dell’edizione 2010. 
Fonte: Indagine ISTAT
                        sull’inserimento professionale dei dottori di ricerca.




Se taste for
                science e soddisfazione per il dottorato spiegano almeno in parte i
            diversi destini occupazionali dei dottori di ricerca, lasciano del tutto inevasa la
            questione del divario di genere nella ricerca sia pubblica che privata, specialmente in
            ambito STEM. Le responsabilità di cura sono solitamente chiamate in causa quale fattore
            scoraggiante per le donne, stante la divisione dei ruoli
            genitoriali non paritaria nemmeno tra le coppie ad alta istruzione. Per indagare questo
            aspetto, i dati ISTAT non sono ideali, poiché le informazioni disponibili si limitano
            alla presenza/assenza di figli, senza poter sapere né il numero né l’età e, soprattutto,
            quando sono nati (se durante o dopo il dottorato, prima o dopo il lavoro attuale). È
            comunque informativo valutare se le donne (e gli uomini) si trovino in occupazioni
            differenti a seconda che abbiano figli o meno. E poiché la presenza di figli potrebbe
            essere di maggiore ostacolo in quelle discipline più legate alle attività di ricerca in
            laboratorio, è opportuno considerare separatamente gli ambiti disciplinari. 
In realtà i dati offrono sostegno
            solo parziale all’ipotesi che le responsabilità di cura siano legate alle differenze di
            genere nei tipi di impiego post-dottorato, ma tale risultato può non sorprendere se si
            ipotizza che la cosiddetta maternity penalty sia meno rilevante per
            impieghi ad alta qualificazione, in quanto il fattore dell’auto-selezione delle donne
            con forte attaccamento al lavoro è preponderante. I dati ISTAT ci dicono che la presenza
            di figli si associa a un maggior rischio per le donne di non essere occupate (al momento
            dell’intervista), mentre ciò non accade per gli uomini o accade esattamente il contrario
            (più frequentemente inoccupati se non hanno figli), come possibile effetto del ruolo di
                male breadwinner. La presenza di figli, inoltre, è legata al
            divario di genere nella ricerca privata, con differenze tra uomini e donne che si
            ampliano fino a 10 e 12 punti percentuali, rispettivamente nelle scienze naturali e
            nelle scienze della vita (tab. 2.8). Avere o non avere figli, però, non sembra fare la
            differenza in ingegneria, dove il divario di genere rimane inalterato. Per quanto
            riguarda la ricerca pubblica e l’impiego pubblico/no-profit, invece, la presenza di
            figli lascia il divario di genere pressoché inalterato in tutte le macro-aree
            disciplinari, con l’unica eccezione delle scienze della vita. 
In conclusione, riusciamo a
            spiegare, almeno in parte, i diversi esiti occupazionali dei dottori di ricerca come
            conseguenza di preferenze differenti ed esperienze più o meno positive avute durante
            quel tirocinio per l’accademia che è il dottorato. Resta più sfuggente la spiegazione
            delle differenze di genere, soprattutto rispetto all’effetto della genitorialità, ma è
            importante tenere a mente che le diverse «scelte» occupazionali
            di uomini e donne sono già influenzate dalla segregazione orizzontale per campo di
            studi. Finché quest’ultima permarrà, difficilmente si appianeranno i divari
            occupazionali.
        
TAB.
                    2.8. Distribuzione percentuale degli impieghi, per genere, area
                disciplinare e presenza di figli
	 	Scienze naturali 	 	Ingegneria/architettura 	Medicina 
	 	Uomini 	Donne 	 	Uomini 	Donne 	 	Uomini 	Donne 
	Figli
                                sì
	 	 	 	 	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	3,3
	12,4
	 	2,5
	7,1
	 	1,9
	7,2

	 Ricerca
                                pubblica
	41,3
	31,3
	 	30,0
	25,3
	 	21,4
	21,3

	 Ricerca
                                privata
	24,9
	14,8
	 	36,6
	25,0
	 	6,4
	8,3

	
                                Business
	8,0
	10,2
	 	13,4
	13,8
	 	2,3
	4,9

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	22,5
	31,3
	 	17,6
	28,9
	 	68,0
	58,3

	Figli
                                no
	 	 	 	 	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	5,2
	6,2
	 	3,3
	4,6
	 	3,7
	6,4

	 Ricerca
                                pubblica
	46,2
	36,5
	 	35,2
	29,9
	 	27,4
	28,6

	 Ricerca
                                privata
	21,2
	18,6
	 	35,4
	25,0
	 	11,7
	11,9

	
                                Business
	8,4
	11,0
	 	14,4
	16,2
	 	4,8
	6,9

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	19,1
	27,7
	 	11,7
	24,4
	 	52,5
	46,3

	 	Scienze della vita 	 	Arti, letteratura, scienze
                                umane 	Diritto, economia e scienze
                                sociali 
	 	Uomini 	Donne 	 	Uomini 	Donne 	 	Uomini 	Donne 
	Figli sì
	 	 	 	 	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	3,8
	12,3
	 	6,2
	12,0
	 	2,8
	9,3

	 Ricerca
                                pubblica
	33,2
	28,4
	 	25,2
	20,2
	 	31,1
	27,4

	 Ricerca
                                privata
	23,1
	11,0
	 	12,4
	7,8
	 	27,0
	20,0

	
                                Business
	9,8
	8,4
	 	7,6
	6,8
	 	9,7
	10,2

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	30,0
	39,9
	 	48,6
	53,2
	 	29,4
	33,2

	Figli
                                no
	 	 	 	 	 	 	 	 
	 Senza
                                impiego
	6,7
	8,7
	 	11,5
	9,3
	 	6,9
	7,6

	 Ricerca
                                pubblica
	35,9
	32,6
	 	29,3
	26,6
	 	34,8
	32,1

	 Ricerca
                                privata
	21,0
	17,1
	 	11,0
	10,7
	 	22,5
	21,0

	
                                Business
	11,1
	12,9
	 	9,3
	7,2
	 	12,7
	12,5

	 Impiego
                                pubblico/no-profit
	25,4
	28,8
	 	39,0
	46,1
	 	23,1
	26,9

	Fonte: Indagine ISTAT
                        sull’inserimento professionale dei dottori di ricerca.





5.
            Conclusioni 



In questo capitolo abbiamo
            analizzato gli esiti occupazionali e la carriera accademica dei dottori di ricerca in
            Italia, con un’attenzione particolare alle dinamiche di genere. Se da un lato il numero
            di dottoresse di ricerca è aumentato dal 1986 al 2006, arrivando a superare quello degli
            uomini in molte discipline, la percentuale di donne che hanno ottenuto una posizione
            strutturata presso università italiane resta inferiore a quella degli uomini in ogni
            area disciplinare. 
Per cercare di fare luce su questo
            fenomeno di leaky pipeline, abbiamo considerato la posizione
            accademica e il genere del supervisor di dottorato, insieme a variabili di produttività
            per supervisor e PhD. I risultati mostrano come, per le aree scientifiche nelle quali le
            pubblicazioni sono una buona proxy della qualità, il genere dei
            dottori di ricerca resti un fattore esplicativo significativo. Per quanto riguarda i
            supervisor, se il loro genere in questo caso non è determinante, ciò che sembra contare
            molto nella probabilità di ingresso in accademia è la loro posizione accademica (avere
            come docenti supervisor PO) e il ruolo di sponsoring (avere almeno
            una pubblicazione co-autorata con loro). Quest’ultimo punto è un modo che i supervisori
            hanno per segnalare ai peers che i dottori di ricerca fanno ora
            parte del milieu accademico a cui appartengono. 
In secondo luogo, abbiamo visto
            come il divario di genere persista anche nelle successive tappe della carriera
            accademica: la promozione a PA e PO. Dividendo il nostro campione in tre coorti, abbiamo
            visto come, in generale, le chance di promozione a 5 e 10 anni siano diminuite nel
            tempo, anche per effetto delle riforme istituzionali che hanno interessato il sistema
            universitario. Queste trasformazioni, tuttavia, non hanno intaccato il divario di genere
            nella promozione accademica, che è rimasto sostanzialmente invariato nell’arco temporale
            considerato. I dati a nostra disposizione, inoltre, non confermano l’ipotesi secondo cui
            il divario di genere in accademia sarebbe (anche) causato dalla scarsa mobilità
            geografica (sul territorio nazionale) delle donne. Se osserviamo, infatti, i tassi di
            promozione, sia a PA sia a PO, in una università diversa da quella precedente, notiamo
            che le differenze di genere sono molto piccole, se non nulle.
        
Infine, abbiamo analizzato gli
            sbocchi occupazionali extra-accademici dei dottori di ricerca usando i dati di tre
            indagini prodotte dall’ISTAT. I risultati per tutte le coorti mostrano come le donne
            siano meno spesso impiegate nella ricerca, non solo pubblica, come abbiamo visto, ma
            anche privata. Ancora una volta, i dati ci permettono di scartare l’ipotesi di senso
            comune sulla diversa propensione alla ricerca tra uomini e donne (quello che abbiamo
            chiamato taste for science). Utilizzando come
                proxy per questa propensione l’aver trascorso un periodo di
            formazione all’estero durante il dottorato, vediamo che la sottorappresentazione delle
            donne nella ricerca privata (e pubblica) persiste. 
Ulteriore ricerca sarebbe
            necessaria per approfondire il tema del divario di genere nella carriera dei dottori di
            ricerca. Futuri approfondimenti potrebbero cercare di individuare con maggiore
            precisione i principali fattori che contribuiscono al divario di genere nelle sue varie
            manifestazioni, non solo in termini di ingresso in accademia e avanzamenti nella
            carriera, ma anche in termini di accesso ai finanziamenti, composizione dei team e
            leadership nel campo della ricerca. Inoltre, sarà necessario analizzare le misure
            adottate dalle università e dai finanziatori per ridurre questa distorsione, ponendo
            l’accento sull’impatto di tale fenomeno su qualità e quantità della ricerca scientifica
            prodotta. 



[1]  L’archivio online BNCF non contiene campi
                    strutturati che registrano nome e cognome del supervisor, ma è necessario
                    evincere la presenza e l’identità del supervisor dalle informazioni testuali non
                    strutturate contenute nel record di ciascuna tesi.

[2]  I dati Scopus, infatti, sono più
                    rappresentativi per le discipline in questione.

[3]  La «scelta» del supervisor da parte dei PhD
                    spesso è indirizzata dallo stesso board scientifico del
                    dottorato e può basarsi su elementi che non sono del tutto riconducibili a una
                    scelta vera e propria della persona che inizia il percorso di
                    dottorato.

[4]  Poiché non esiste un elenco pubblico dei
                    dottori di ricerca con una posizione nelle università italiane, per i risultati
                    mostrati nella tabella 2.2 abbiamo utilizzato una metodologia di
                        record linkage per «collegare» i dottori di ricerca
                    agli accademici sulla base di nome, cognome e area scientifica. Abbiamo
                    utilizzato un approccio conservativo, mantenendo solo gli abbinamenti perfetti
                    ed escludendo i casi di omonimia.

[5]  Sono inclusi nella categoria PA o RU anche
                    i supervisor di cui non è stata trovata corrispondenza nell’archivio MIUR (ad
                    es. casi di supervisor stranieri o afferenti a centri di ricerca non
                    universitari). Escludendo quei casi i risultati non variano di molto.

[6]  Per le altre aree disciplinari, la
                    selezione dei casi dovuta all’uso dei dati Scopus non permette di affermare
                    conclusioni altrettanto solide.

[7]  È opportuno sottolineare che l’analisi di
                    regressione non permette di attribuire con certezza un ruolo causale all’effetto
                    del/la supervisor, dal momento che l’abbinamento PhD-supervisor è tutto fuorché
                    random e le variabili osservabili non permettono un controllo efficace di tutti
                    i confondenti possibili.

[8]  Nel calcolo dello stock di pubblicazioni si
                    tiene conto del numero di autori di ciascuna pubblicazione e si sommano le
                    pubblicazioni fino all’anno della tesi.

[9]  I dati non consentono di studiare la
                    mobilità verso università all’estero.

[10]  Rispetto al questionario utilizzato, le tre
                    edizioni presentano alcune differenze armonizzabili. Laddove non è stato
                    possibile armonizzare lo abbiamo segnalato. Tutte e tre le edizioni avevano
                    l’obiettivo di rilevare l’intera popolazione di dottori e dottoresse delle
                    coorti individuate e hanno avuto tassi di risposta molto elevati dell’ordine del
                    70%. L’indagine più vecchia, qui indicata come edizione 2010, è stata in realtà
                    condotta tra dicembre 2009 e febbraio 2010. Le coorti oggetto di studio (2004 e
                    2006) sono state quindi intervistate a circa la stessa distanza (4 o 6 anni) dal
                    conseguimento del titolo delle coorti delle edizioni successive.

[11]  Per esigenze di spazio e focalizzazione,
                    qui non distinguiamo gli impieghi nella ricerca pubblica in base al tipo di
                    posizione (assegnista, ricercatore, professore a contratto, ecc.). I divari di
                    genere in questo ambito rilevabili con la base dati ISTAT sono stati più
                    estesamente indagati e discussi da Carriero e Naldini [2022].

[12]  L’associazione statistica è confermata
                    anche da una regressione logistica multinomiale (non mostrata) che controlla per
                    un’ampia serie di covariate: età al conseguimento del PhD, voto di laurea,
                    soddisfazione per il dottorato, cittadinanza italiana, svolgimento di attività
                    didattica durante il dottorato, fruizione di borsa di dottorato, termine del
                    dottorato entro i termini previsti, anni trascorsi dal conseguimento del titolo
                    e area geografica dell’università.

[13]  La formazione all’estero si accompagna
                    anche a maggiori chance di avere un impiego pubblico con qualche componente di
                    ricerca, seppure non inquadrato in una posizione ufficiale legata alla
                    ricerca.

[14]  Anche in questo caso, l’associazione si
                    conferma tenendo sotto controllo una serie di covariate mediante la regressione
                    logistica multinomiale. Per questa analisi utilizziamo le due edizioni più
                    recenti dell’indagine ISTAT, poiché la precedente usava una scala di
                    soddisfazione differente.
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Criteri di reclutamento, uguaglianza di genere e
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Nonostante i progressi compiuti negli ultimi anni, il raggiungimento della parità di genere nei luoghi di lavoro e nelle professioni rimane una sfida importante. Il problema delle disparità lavorative non riguarda solo l’avanzamento di carriera e il persistente «soffitto di cristallo», ma si infiltra in tutti i livelli e gli ambiti di una organizzazione, a tal punto che in letteratura si parla di «labirinto di cristallo». La survey inedita su cui si basa questo capitolo è stata creata attraverso la collaborazione tra il progetto GEA, di cui questo libro illustra i principali risultati, e il progetto MINDtheGEPs1, entrambi volti a identificare e ad affrontare le asimmetrie di genere nella scienza e nella ricerca, ma il primo focalizzato sul contesto italiano e sul contesto universitario, il secondo su quello europeo. Traendo spunto dal dibattito in letteratura e dalle interviste qualitative condotte all’interno del progetto GEA, la nostra esplorazione delle credenze positive e normative circa i fattori che governano la selezione universitaria si è basata su quattro dimensioni teoriche che hanno guidato la formulazione del questionario: la produttività scientifica, l’internazionalizzazione, le connessioni «forti» con il dipartimento, gli atteggiamenti/preferenze verso il lavoro e le sue varie componenti. Sebbene negli ultimi anni siano stati compiuti molti progressi, gli interventi che mirano a trasformare le università in modo da renderle più gender equal si sono rivelati molto complessi e difficili e, in alcuni casi, non hanno dato i risultati aspettati. Studi precedenti hanno indicato, tra le ragioni dietro il limitato successo delle iniziative per l’uguaglianza di genere, la mancanza di supporto nelle organizzazioni e il fatto di essere, almeno in alcuni casi, misure altamente controverse. In sintesi emerge che le opinioni su come funziona e dovrebbe funzionare il reclutamento e la promozione nelle università si differenziano per ruolo, non per genere: sono condivise da uomini e donne, ma cambiano a seconda che siano junior o senior. 





1.
            Introduzione: perché esplorare le credenze positive e normative 



Nonostante i progressi compiuti negli
            ultimi anni, il raggiungimento della parità di genere nei luoghi di lavoro e nelle
            professioni rimane una sfida importante. Il problema delle disparità lavorative non
            riguarda solo l’avanzamento di carriera e il persistente «soffitto di cristallo», ma si
            infiltra in tutti i livelli e gli ambiti di una organizzazione, a tal punto che in
            letteratura si parla di «labirinto di cristallo» [Eagly e Carli 2007] o di «regimi di
            disuguaglianza» [Acker 2009]. Anche nei contesti accademici e di ricerca vi è un’ampia
            evidenza empirica di come le donne attraversino questi labirinti [Picardi 2020]: avendo
            più probabilità degli uomini di abbandonare la carriera (leaky
                pipeline), più probabilità di accedere lentamente a
            posizioni stabili (glass door), meno probabilità di raggiungere
            posizioni apicali (glass ceiling). 
Mentre queste asimmetrie «oggettive»
            sono ampiamente studiate (cfr. anche Introduzione e capp. I e II in questo volume),
            molto poco esplorate sono le credenze su come funziona e dovrebbe funzionare
            l’università e su come sono e dovrebbero essere trattate le asimmetrie di genere. Se
            esplorate, lo sono soprattutto con metodi qualitativi, come avviene ad esempio in quel
            filone della letteratura sul cosiddetto ideale meritocratico associato all’affermarsi
            dell’accademia neoliberale [van den Brink e Benschop 2011; Jenkins et
                al. 2022]. Questa letteratura mette in luce come nei processi di
            reclutamento e di promozione il «nuovo» standard di eccellenza e l’ideale meritocratico
            conviva con le «vecchie» pratiche basate su affiliazione e cooptazione,
            tuttavia, con la crescente retorica sul merito, celandole
            [Gaiaschi 2021a; 2021b]. Mette anche in luce la trappola del publish or
                perish annessa alla diffusione di questo ideale e questa retorica [Génova
            e de la Vara 2019]: una pressione alla pubblicazione in un contesto di crescente
            instabilità e incertezza lavorativa che genera forti stress e anche pesanti
                trade offs nelle vite dei giovani (rendendo molto difficili le
            transizioni private, come quella alla genitorialità e alla riconciliazione
            lavoro-famiglia, soprattutto per le donne; cfr. infra, capp. IV e
            VI). 
Ma quanto e per chi queste nuove e
            vecchie pratiche sono accettabili? Quanto si crede che di fatto pesino per vincere una
            posizione stabile nel mercato del lavoro accademico italiano? Ossia: quanto pesano e
            dovrebbero pesare la produttività, le reti internazionali, le reti interne (la vecchia
            cooptazione) o l’adesione a un modello di lavoro incondizionato? Qual è e come si
            differenzia la percezione dei lavoratori e delle lavoratrici della ricerca rispetto
            all’equità di genere nei propri dipartimenti? Qual è e come varia il livello di sostegno
            a varie politiche di parità di genere? Queste sono le domande a cui cerca di rispondere
            questo capitolo. 
Nello studio delle disuguaglianze,
            esplorare le credenze è importante per diverse ragioni. In generale, come mettono a tema
            gli studi dentro la prospettiva della scelta razionale, sia le convinzioni positive («è
            vero che») sia quelle normative («è giusto che») modellano le scelte individuali e le
            strategie di coping nel corso della propria vita [Hitlin e
            Kirkpatrick Johnson 2015]. Hanno anche un impatto sulle culture organizzative e sul loro
            cambiamento [Nystrom e Starbuck 1984] e sui livelli e pattern di disuguaglianza
            osservati [Breen e Garcia-Peñalosa 1997; Breen 1999]. Il modo in cui la disuguaglianza
            viene vista e giustificata, ossia se in favore del gruppo dominante o a svantaggio del
            gruppo minoritario, oppure se prodotto di differenze individuali, di conflitti
            interpersonali o di discriminazioni sistematiche, impatta sulla performance accademica
            [Lowery e Wout 2010]. Il modo in cui la disuguaglianza viene vista e giustificata
            impatta anche se e come il potere viene ribilanciato per decostruire, ridefinire e
            risignificare le culture e le strutture sottostanti a tale disuguaglianza [Calvert e
            Ramsey 1996]. I biases, e nello specifico i
                biases di genere, per essere affrontati e risolti, devono prima
            essere riconosciuti e percepiti come un problema, sia da uomini
            sia da donne, e quindi devono esser letti come innanzitutto effetto di meccanismi meso o
            macro-sistematici e non di responsabilità individuali [Poggio 2009]. 
Concentrandosi sul caso italiano e
            utilizzando una survey inedita che indaga le credenze positive e normative su come
            funziona e dovrebbe funzionare l’università nelle sue pratiche di reclutamento e nelle
            sue politiche di genere, questo lavoro contribuisce al dibattito sull’eccellenza e
            sull’inclusività della scienza, della ricerca, dei contesti organizzativi che la
            producono. 

2. La survey
            GEA-MINDtheGEPs 



La survey inedita su cui si basa
            questo capitolo è stata creata attraverso la collaborazione tra il progetto GEA, di cui
            questo libro illustra i principali risultati, e il progetto MINDtheGEPs[1], entrambi volti a identificare e ad affrontare le asimmetrie di genere nella
            scienza e nella ricerca, ma il primo focalizzato sul contesto italiano e sul contesto
            universitario, il secondo su quello europeo includendo anche organizzazioni di ricerca
            private o non accademiche appartenenti a cinque diversi paesi. In linea con le priorità
            chiave dell’ERA (European Research Area) e del MIUR
                (Indicazioni per azioni positive sui temi di genere nell’università e
                nella ricerca, 2018), i risultati dei due progetti vogliono essere di
            supporto per la formulazione di politiche di parità di genere a livello locale e
            nazionale. 
Come noto [Bozzon, Murgia e Poggio
            2018], i divari di genere sono il prodotto di un complesso agire e interagire di più
            livelli (micro, meso e macro) e di più dimensioni (strutturali, culturali e
            istituzionali). In questo capitolo il fuoco verte sulla dimensione culturale, ampiamente
            esplorata con dati qualitativi ma molto poco con dati quantitativi. In particolare,
            traendo spunto dal dibattito in letteratura, da fonti dati già esistenti[2] e dalle interviste qualitative di cui i capitoli
            successivi di questo volume parleranno, il gruppo di ricerca quantitativo GEA-MINDtheGEPs[3] ha deciso di disegnare una web-survey destinata a tutto il personale
            accademico e tecnico-amministrativo contenenti informazioni in 5 aree: 
	sul profilo sociodemografico; 
	sulla carriera e sulla produttività, come ad esempio il timing e il luogo
                    del dottorato, la posizione lavorativa attuale, l’orario di lavoro e la
                    suddivisione dei compiti, il numero di pubblicazioni;
	sul funzionamento dell’università dalla prospettiva di chi ci lavora,
                    attraverso due batterie di item relativi alle convinzioni normative e positive
                    su cosa conta o dovrebbe contare per ottenere una posizione stabile in accademia
                    (RTD-B);
	sulla percezione dell’esistenza o meno di asimmetrie di genere e sul
                    sostegno a eventuali politiche di parità dentro la propria
                    organizzazione;
	sullo status familiare e sulle responsabilità di cura, rilevando il numero
                    dei figli, la distribuzione dei carichi domestici e di cura all’interno della
                    famiglia e la situazione coniugale.


In questo capitolo il fuoco è solo
            sul personale accademico e sulla sezione 3 (la sezione più innovativa del questionario,
            disegnata per intero da noi e non presente altrove) e sulla sezione 4 (in parte ripresa
            da GEAM), ossia sulle credenze che il personale accademico ha rispetto a come funziona e
            dovrebbe funzionare l’università nelle sue pratiche di reclutamento e nelle sue
            politiche di genere. La tabella 3.1 descrive le caratteristiche per genere, età, area
            scientifica, posizione e numero di figli di chi ha risposto, per un totale di 1.349
            questionari completi, corrispondente a un tasso di risposta medio del 15%, in linea con
            i tassi di risposta tipici delle web-survey.
        
TAB. 3.1.
                Il profilo del campione: statistiche descrittive
	Variabile 	%  	 	Variabile 	% 
	Genere
	 	 	Numero figli
	 
	 Donna
	53,7
	 	 0
	43,1

	 Uomo
	45,0
	 	 1
	21,1

	 Non-binario
	0,2
	 	 2
	30,0

	 Preferisco non dire
	0,9
	 	 3+
	5,9

	 Altro
	0,2
	 	 	 
	Età
	 	 	Posizione
	 
	 < 30
	9,9
	 	 PhD 
	11,8

	 30-39
	20,1
	 	 Post-doc
	9,0

	 40-49
	28,6
	 	 RTD-A
	7,7

	 50-59
	25,0
	 	 RTD-B
	7,9

	 60-64
	10,6
	 	 RU
	9,4

	 65+
	5,6
	 	 PA
	30,8

	Area scientifica
	 	 	 PO
	17,9

	 STEM
	57,8
	 	 Altro
	5,4

	 SSH
	42,3
	 	 
	 
	Numerosità totale: 1.349





3. Cosa
            conta e cosa dovrebbe contare per vincere una posizione da RTD-B? 



Traendo spunto dal dibattito in
            letteratura e dalle interviste qualitative condotte all’interno del progetto GEA, la
            nostra esplorazione delle credenze positive e normative circa i fattori che governano la
            selezione universitaria si è basata su quattro dimensioni teoriche che hanno guidato la
            formulazione del questionario: la produttività scientifica, l’internazionalizzazione, le
            connessioni «forti» con il dipartimento, gli atteggiamenti/preferenze verso il lavoro e
            le sue varie componenti. Ciascuna dimensione è stata operativizzata con alcuni item che
            gli intervistati dovevano valutare su una scala da 1 (conta per nulla) a 5 (conta
            moltissimo). La prima dimensione (produttività) comprende tre item: pubblicare molto;
            pubblicare per lo più in riviste di grande impatto; avere successo nella richiesta di
            fondi. La seconda dimensione (internazionalizzazione) ha pure tre item: essere inseriti
            in reti di ricerca internazionali; aver conseguito il dottorato presso un’altra
            università; aver avuto significative esperienze di ricerca all’estero. La terza
            dimensione, che riguarda i «legami forti» con la struttura che bandisce la
            posizione, e che vuole cogliere il richiamo alle vecchie
            pratiche della cooptazione in contrasto con quelle nuove basate sullo standard
            dell’eccellenza e sull’ideale meritocratico [Gaiaschi 2021a], include due item: essere
            «interni» al dipartimento per precedenti collaborazioni; avere uno sponsor forte
            all’interno del dipartimento. L’ultima dimensione, dai contorni meno netti, include
            cinque item che sondano atteggiamenti/preferenze verso il lavoro nel suo complesso, e in
            particolare verso il cosiddetto unconditional worker [Lewis e
            Giullari 2006; McGinnity e Calvert 2009] e verso le sue componenti, incluse le soft
            skill: mettere il lavoro sempre al primo posto; dedicarsi principalmente alla ricerca e
            secondariamente all’insegnamento; essere pronti ad assumersi la responsabilità di
            compiti amministrativo-burocratici rilevanti; essere in grado di mediare i conflitti e
            lavorare in team; essere fortemente dediti ad attività di divulgazione[4]. 
I dati della figura 3.1 ci dicono
            che, nella percezione degli intervistati, il reclutamento per un posto da RTD-B avviene
            in base a un misto di criteri di produttività scientifica e connessioni «forti». L’80%
            dei rispondenti ritiene che conti molto o moltissimo pubblicare in riviste ad alto
            impatto o pubblicare molto tout court. Anche avere successo nella
            richiesta fondi è considerato molto o moltissimo importante da una maggioranza di casi
            (53%). Accanto a ciò, però, il 60% pensa che sia ancora determinante avere un forte
            sponsor all’interno del dipartimento o essere considerati «interni» al dipartimento
            (52%). Queste percezioni sono in contrasto con il «dover essere», cioè le credenze
            normative degli intervistati. Se la produttività scientifica è comunque considerata un
            criterio che dovrebbe pesare molto, altri aspetti, legati
            all’internazionalizzazione e alle soft skill, dovrebbero essere rivalutati, cioè pesare
            di più di quanto contino effettivamente: essere inseriti in reti di ricerca
            internazionali (75% il «dovrebbe contare» vs. 55% il «conta»);
            avere avuto significative esperienze di ricerca all’estero (73 vs.
            43%); saper mediare i conflitti e lavorare in gruppo (59 vs. 26%).
            Benché considerati importanti da una minoranza di intervistati, anche aver ottenuto il
            dottorato in un’altra università ed essere fortemente dediti alla divulgazione sono
            percepiti come fattori che dovrebbero pesare più di quanto pesino effettivamente.
            Mettere il lavoro al primo posto, invece, è considerato un criterio che andrebbe
            ridimensionato (la percentuale scende dal 40 al 18%). Ma è ovviamente il peso dei
            «legami forti» a essere oggetto di maggiore critica implicita, dato che vi è una
            distanza molto ampia tra la percentuale di quanti ritengono che contino (60 e 52%
            rispettivamente per ognuno dei due item) e quanti pensano che dovrebbero contare (7 e
            11%). Insomma, se dovessimo sintetizzare con uno slogan il pensiero generale degli
            intervistati, questo potrebbe essere: «No alla cooptazione, sì al merito e
            all’internazionalizzazione, no a un lavoro totalizzante»; con la dovuta precisazione che
            la nozione di merito sottintesa allo slogan è unicamente e restrittivamente riferita
            alla produttività scientifica. 
[image: FIG. 3.1. Credenze positive e credenze normative: quali fattori contano e quali dovrebbero contare per vincere un posto da RTD-B? (% che ritiene ciascun aspetto molto o moltissimo importante).]
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Se questi sono i risultati generali
            desunti dall’analisi aggregata, altrettanto interessanti sono alcuni dati più
            disaggregati in base alle variabili di maggior interesse per la ricerca: il genere degli
            intervistati, la loro posizione accademica e la loro macro-area disciplinare (STEM
                vs. SSH). Per ragioni di spazio e di parsimonia, le
            disaggregazioni riguardano quattro item «rappresentativi» delle quattro dimensioni:
            pubblicare molto, avere un forte sponsor, avere una significativa esperienza di ricerca
            internazionale, mettere sempre il lavoro al primo posto[5]. 
Riguardo al genere, il dato più
            evidente è la notevole somiglianza tra uomini e donne nelle credenze normative (fig.
            3.2). In questo ambito, l’unica eccezione è la maggior importanza
            che gli uomini delle discipline SSH attribuiscono all’etica del
            lavoro incondizionato, ma si tratta pur sempre di un criterio che suscita adesione
            minoritaria. Sul piano delle credenze positive, cioè le percezioni di ciò che
            effettivamente regola le assunzioni, le differenze di genere riguardano solo l’area STEM
            e a proposito del ruolo dello sponsor e dell’etica del lavoro incondizionato. Sono le
            donne, più degli uomini, a percepire un peso rilevante dell’avere uno sponsor o del
            mettere sempre il lavoro al primo posto. Per quest’ultimo fattore si osserva di
            conseguenza che le donne in area STEM tendono a ridimensionarne l’importanza normativa
            più degli uomini. Per le prime, infatti, la differenza tra il «conta» e il «dovrebbe
            contare» è di 30 punti (dal 46 al 16%), mentre per gli uomini è di soli 14 punti (dal 34
            al 20%). Sia uomini che donne, infine, pensano che, seppure sia un criterio importante e
            maggioritariamente sostenuto, pubblicare molto dovrebbe contare un po’ meno di quanto
            conti effettivamente. 
[image: FIG. 3.2. Credenze positive e credenze normative nel vincere un posto da RTD-B: diverse per genere e per area scientifica? (% che risponde «molto o moltissimo importante»).]
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Passando alla posizione accademica,
            la figura 3.3 ci mostra come sia la variabile maggiormente associata con le credenze
            positive e normative. Se i rispondenti, a prescindere dalla posizione, sono concordi
            nell’ammettere che pubblicare molto abbia un peso forte per vincere una posizione RTD-B,
            quando si passa a stabilire l’importanza che questo criterio dovrebbe avere ci sono
            ampie differenze tra non strutturati (uomini e donne), che ritengono dovrebbe contare
            molto meno di quanto conti effettivamente (poco più del 50% lo ritiene molto o
            moltissimo importante), e i PO che pensano dovrebbe contare all’incirca quanto conta
            effettivamente (78% F, 74% M, fig. 3.3). Sul ruolo dello sponsor, al contrario,
            osserviamo una forte differenza solo nella percezione di quanto conta effettivamente: i
            PhD post-doc gli attribuiscono un peso ben maggiore (66% F, 71% M) di quello
            attribuitogli dai PO (39% F, 49% M), mentre tutti o quasi pensano che dovrebbe contare
            pochissimo (con l’eccezione di qualche PhD post-doc). 
Rispetto al criterio
            dell’esperienza di ricerca internazionale, tutti, senza rilevanti differenze di genere,
            pensano che dovrebbero contare di più di quanto conti effettivamente, ma i PO, rispetto
            agli altri, sono più convinti dell’importanza di dare peso a questo criterio. Rispetto
            agli altri, i PO sono anche quelli che ritengono che esso conti effettivamente di più.
            Infine, troviamo forti differenze, sia nel percepito che nel
            normativo, a proposito del mettere il lavoro al primo posto. Per i PO, l’etica del
            lavoro incondizionato conta molto meno di quanto PhD e post-doc pensino che conti, ma,
            al contrario di questi ultimi, sono più convinti che dovrebbe contare, sebbene in
            percentuali sempre minoritarie (31% F, 25% M). 
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4. La
            percezione della parità di genere nei propri dipartimenti 



I criteri che dovrebbero governare
            la selezione universitaria – lo abbiamo visto nel paragrafo precedente – sono condivisi
            da donne e uomini. Ma la percezione del livello di uguaglianza di genere è la stessa? In
            questo caso, la risposta è assolutamente negativa. Abbiamo sondato queste percezioni
            mediante quattro affermazioni, per ciascuna delle quali le persone intervistate dovevano
            dire quanto le ritenessero vere (1 = per niente; 4 = molto): 
	Io e colleghi sappiamo a chi rivolgerci se abbiamo preoccupazioni
                    riguardanti la parità di genere.
	Il mio dipartimento si impegna a promuovere la parità di genere. 
	Le donne devono avere prestazioni migliori degli uomini per essere
                    considerate brave nel loro lavoro. 
	Uomini e donne sono presenti in egual misura nelle posizioni
                    senior.


I dati della figura 3.4 mostrano
            sistematiche divergenze tra uomini (più «ottimisti» rispetto alla parità di genere) e
            donne (meno «ottimiste»), nonché tra intervistati di aree STEM e SSH. Nel dettaglio, il
            divario di percezione più ampio si nota nell’item 3. I tre quarti delle donne, sia STEM
            sia SSH, ritengono molto o abbastanza vera l’idea che le donne debbano avere prestazioni
            migliori degli uomini per essere considerate brave, mentre solo il 30% circa degli
            uomini (35% STEM, 29% SSH) condivide la stessa idea. Sul fatto che il proprio
            dipartimento si impegni a promuovere la parità di genere, concordano più gli uomini che
            le donne e, all’interno dello stesso genere, più gli intervistati di area SSH che STEM.
            Lo stesso pattern di differenze si ritrova per la percezione che uomini e donne siano
            ugualmente rappresentati nelle posizioni senior, ma in questo
            caso solo gli uomini di area SSH sono maggioritariamente
            d’accordo con l’affermazione, mentre le donne di entrambe le aree disciplinari sono
            decisamente più scettiche. Infine, vi è un divario più forte tra uomini e donne di area
            STEM che non di area SSH rispetto al sapere a chi rivolgersi in caso di preoccupazioni
            per la parità di genere. 
[image: FIG. 3.4. La percezione dell’uguaglianza di genere nei dipartimenti: diversa per genere e per area scientifica? (% che risponde «molto o abbastanza vero»).]
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Disaggregando i dati per ruolo
            accademico oltre che per genere, i risultati sono un po’ meno netti (fig. 3.5). La
            variabile che più contava per le credenze positive e normative, qui ha un effetto meno
            pronunciato ed è apprezzabile solo in due casi. A proposito dell’idea per cui le donne
            devono avere prestazioni migliori degli uomini per essere considerate brave, sono gli
            uomini in posizione non strutturata a condividere maggiormente questa idea (45%), mentre
            solo il 25% dei PO la condivide. Tra le donne, invece, non vi è differenza rispetto al
            ruolo accademico. Qui si manifesta dunque un divario di percezione maschile legato forse
            a differenze generazionali oltre che di ruolo accademico. L’altro caso in cui si osserva
            una diversità di percezioni legata ai ruoli accademici riguarda
            il sapere a chi rivolgersi in caso di preoccupazioni per la
            parità di genere. In questo caso la consapevolezza, o forse anche la conoscenza di
            strumenti e organi istituzionali dedicati alla parità di genere, prevale tra i PO, sia
            uomini che donne (63 e 54% rispettivamente), piuttosto che tra i non strutturati (36%
            tra gli uomini e 32% tra le donne). Nella figura 3.6 si nota inoltre la significativa
            eccezione dei ricercatori uomini, il 65% dei quali condivide l’affermazione in esame. 
[image: FIG. 3.5. La percezione dell’uguaglianza di genere nei dipartimenti: diversa per genere e per posizione? (% che risponde «molto o abbastanza vero»).]
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Per quanto riguarda la percezione
            della parità di genere nelle posizioni senior e l’impegno del dipartimento nel
            promuovere la parità, le differenze corrono quasi sempre tra uomini, più «ottimisti», e
            donne, meno «ottimiste», piuttosto che tra ruoli differenti. Unica eccezione è
            rappresentata dal caso dei PO uomini e donne, accomunati dalla stessa percezione (il
            44%) che vi sia parità di genere nella presenza nelle posizioni senior. 

5. Il
            sostegno alle politiche di parità 



Sebbene negli ultimi anni siano
            stati compiuti molti progressi, gli interventi che mirano a trasformare le università in
            modo da renderle più gender equal si sono rivelati molto complessi
            e difficili [Acker 2000; Benschop et al. 2012] e, in alcuni casi,
            non hanno dato i risultati aspettati. Studi precedenti hanno indicato, tra le ragioni
            dietro il limitato successo delle iniziative per l’uguaglianza di genere, la mancanza di
            supporto nelle organizzazioni e il fatto di essere, almeno in alcuni casi, misure
            altamente controverse [Connell 2006; Son Hing, Bobocel e Zanna 2002; De Vries 2010]. Gli
            interventi e le iniziative per la parità sono spesso percepiti in maniera ambivalente:
            se, da un lato, un maggior equilibrio di genere nelle comunità accademiche è
            tendenzialmente benaccetto; dall’altro lato, le misure atte a ottenerlo sono spesso
            considerate antitetiche alla logica del merito in quanto le donne accademiche ne
            risulterebbero «privilegiate» o all’opposto «stigmatizzate» [Noon 2010; Tienari
                et al. 2009]. In questo senso, le politiche di parità
            rappresenterebbero una sorta di minaccia per chi, nell’accademia, ripone fiducia nelle
            politiche e nei piani di carriera accademica basati sull’eccellenza e sull’avanzamento
            individuale. Gli uomini in accademia potrebbero essere contrari in quanto alcune misure
            potrebbero minare i loro vantaggi relativi in termini di
            visibilità, status, avanzamenti di carriera e reddito. Ma anche tra le donne spesso si
            possono trovare opinioni contrastanti, una percezione di scarsa necessità di tali misure
            e opposizioni vere e proprie. In letteratura questo viene spesso descritto come il
                backlash effect (effetto di contraccolpo) per cui le
            beneficiarie dei programmi di parità si trovano di fronte a dubbi sulle loro qualifiche
            e competenze [Heilman, Block e Stathatos 1997]. 
Un’indagine sulle percezioni e sul
            livello di supporto nei confronti delle misure per la parità può quindi aiutarci a
            sviluppare la nostra conoscenza in merito all’efficacia (o alla mancanza di efficacia)
            di tali programmi. Un tale approfondimento è urgentemente necessario, soprattutto alla
            luce dei notevoli sforzi e delle risorse che le organizzazioni nazionali e
            internazionali di ricerca stanno convogliando nello sviluppo di misure e di programmi
            per la parità di genere. Questo paragrafo mira a far progredire la discussione su come
            le politiche di genere nelle università possano diventare più efficaci, esaminando le
            percezioni sulle misure per la parità e analizzando come queste varino tra diversi
            gruppi (ad es. genere, disciplina, posizione). 
Nella nostra indagine, abbiamo
            chiesto alle persone rispondenti di esprimere il proprio grado di supporto
            all’introduzione all’interno di un’università di diversi tipi di politiche di parità. Il
            questionario chiedeva il consenso intorno a sette misure atte a raggiungere la parità di
            genere su più livelli: 1) attuazione del gender budget; 2) quote di genere negli organi
            decisionali e nei comitati di selezione; 3) quote di genere negli eventi scientifici (in
            conferenze o seminari); 4) un maggior riconoscimento del tempo dedicato alla cura nel
            calcolo della performance scientifica; 5) politiche linguistiche sensibili al genere; 6)
            formazione su disuguaglianze e stereotipi di genere; 7) misure di lotta contro le
            molestie sessuali. Tra le possibilità di risposta, le persone intervistate potevano
            scegliere tra «Molto contrario/a; Contrario/a; Favorevole; Molto favorevole o Non
            conosco tale misura». Nelle analisi che seguono, abbiamo voluto concentrarci sulla
            dimensione positiva della scala, riportando, appunto, le percentuali aggregate di chi si
            è detto favorevole o molto favorevole. 
La figura 3.6 riporta i risultati
            disaggregati per genere e area scientifica. Come è facile notare, esiste un totale
            accordo rispetto all’introduzione di misure contro le molestie
            sessuali e la formazione su disuguaglianze e stereotipi di genere. Sia nelle SSH che
            nelle STEM, senza variazione per genere, più del 90% del nostro campione si è espresso
            favorevolmente con l’implementazione delle suddette misure nei loro contesti lavorativi. 
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Al contrario, le altre misure hanno
            ottenuto livelli di supporto inferiori e sono risultate più divisive, specialmente se
            consideriamo il genere delle persone intervistate. Le donne sono tendenzialmente più
            favorevoli degli uomini in entrambe le aree scientifiche. Ad esempio, circa il 70% delle
            accademiche, sia nelle SSH che nelle STEM, ha dichiarato di essere favorevole a delle
            misure che tengano maggiormente in conto, nella valutazione dei curricula, il tempo
            dedicato alla cura, contro il 48% degli accademici SSH e il 53% degli uomini in STEM. Un
            risultato che non sorprende molto considerando quello che la letteratura scientifica ci
            dice sulla distribuzione del tempo di cura in base al genere non solo nella popolazione
            generale, ma anche fra gli accademici di entrambi i generi. Nel mondo accademico,
            infatti, sono ancora tendenzialmente le donne a farsi carico dei figli o dei membri
            anziani della famiglia [Suitor, Mecom e Feld 2001], un dato che è risultato ancora più
            evidente durante l’emergenza Covid-19 e le restrizioni relative alla mobilità e alla
            chiusura delle scuole [Minello, Martucci e Manzo 2021]. 
Ancora più divisive sono le
            opinioni rispetto all’introduzione di quote di genere negli eventi scientifici e negli
            organi decisionali, così come per i gender budget e le misure sul linguaggio di genere.
            Disaggregando i dati per posizione accademica e genere emerge un dato interessante:
            mentre tra le donne, qualunque sia il ruolo accademico, non vi è sostanziale differenza
            nel sostegno alle politiche citate, tra gli uomini, invece, il sostegno varia in base al
            ruolo. In particolare, si può notare che il supporto all’introduzione di misure per la
            parità cresce con il diminuire della posizione accademica: i ricercatori e non
            strutturati (post-doc e dottorandi) sono tendenzialmente più favorevoli dei professori,
            sia ordinari che associati. È probabile che questo risultato dipenda da una questione
            generazionale: l’età non è solo strettamente correlata alla posizione accademica ma
            anche ad attitudini e valori tendenzialmente più ugualitari.
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Altro dato interessante è la
            mancanza di conoscenza rispetto alle misure di parità su cui abbiamo richiesto ai e alle
            rispondenti di esprimere la propria opinione. Infatti, il minore livello di supporto per
            alcune misure, come ad esempio il bilancio di genere, è compensato da sostanziose
            percentuali di persone che dichiarano di non conoscere la misura indicata. Ad esempio,
            circa il 39% del nostro campione, sia STEM che SSH, non conosce la misura, nonostante in
            almeno due degli atenei che fanno parte del nostro campione tale intervento sia già
            stato implementato ad attuazione delle linee guida europee in merito alla parità negli
            istituti di ricerca. 

6. Il peso
            della posizione o del genere? Piste esplicative 



Con una survey ad
                hoc disegnata all’interno dei progetti di ricerca GEA-MINDtheGEPs, in
            questo capitolo abbiamo esplorato le credenze normative e positive del personale
            accademico italiano sui criteri che governano e dovrebbero governare la selezione
            universitaria, sulle percezioni dei livelli e il tipo di disuguaglianze di genere
            presenti nei propri dipartimenti, e infine sul sostegno ad alcune misure per la parità
            di genere recentemente introdotte e dibattute. In sintesi emerge che le opinioni su come
            funziona e dovrebbe funzionare il reclutamento e la promozione nelle università si
            differenziano per ruolo, non per genere: sono condivise da uomini e donne, ma cambiano a
            seconda che siano junior o senior. Il contrario accade per la percezione dell’esistenza
            di asimmetrie di genere e sulla necessità/legittimità di misure per contrastarle: qui le
            donne, indipendentemente dal ruolo «denunciano» maggiormente la presenza di
            disuguaglianze e la necessità di intervenire; gli uomini lo fanno molto meno,
            soprattutto se sono senior. 
Nel complesso i risultati ci
            restituiscono un puzzle: se non ci sono differenze rilevanti di
            genere su credenze positive e normative, perché ce ne sono invece per quanto riguarda la
            percezione della parità esistente e le politiche per ottenerla? E perché la posizione
            accademica conta molto nelle credenze sui criteri di selezione e molto meno
            sull’esistenza di disparità? In altre parole, le donne intervistate, come gli uomini,
            pensano che per ottenere un RTD-B siano necessari alcuni requisiti
            (pubblicare, avere un profilo internazionale, avere sostegno da
            dentro) ma pensano che dovrebbe meritarlo chi pubblica bene, ha un profilo
            internazionale e ha le giuste soft skill. Ma i criteri dell’eccellenza (pubblicare molto
            e avere reti internazionali) così come i presupposti dell’eccellenza (mettere il lavoro
            sempre al primo posto) sono percepiti come più giusti dai senior. Inoltre, troviamo che
            uomini e donne si distanziano, indipendentemente dal ruolo, nel valutare la parità
            esistente e i mezzi per raggiungerla. È perché c’è consenso sui criteri, ma non sul
            fatto che la loro applicazione sia imparziale? È perché c’è discordanza sui mezzi
            legittimi (le politiche) per ottenere la parità senza andare in contrasto con i criteri
            considerati intangibili? I dati quantitativi a nostra disposizione non possono fornirci
            una risposta diretta, ma attingendo ad alcuni risultati dalle interviste qualitative
            presentati in questo volume e dalle ricerche e dai dibattiti presenti in letteratura
            possiamo provare a suggerire qualche pista esplicativa. 
Partiamo con le differenze emerse
            tra junior e senior, per ruolo accademico. Tali differenze possono essere l’esito di
            effetti diversi. Potrebbe trattarsi di un «effetto generazione e periodo»: sono persone
            che entrano all’università e costruiscono i loro percorsi professionali e di vita in
            momenti storici diversi, con assetti istituzionali, regole e narrative/bisogni diversi.
            In particolare, le persone giovani di oggi affrontano la loro carriera in una università
            che è stata oggetto di numerose riforme basate sull’ideale del New Public
                Management miranti ad aumentarne l’efficienza e a ridurne i costi
            [Gaiaschi 2021b], aumentando da un lato la quantità e la durata del precariato,
            dall’altro i sistemi di valutazione (di individui e organizzazioni), basandoli sempre
            più sulla performance e sull’imprenditorialità [Gaiaschi 2021a]. Le principali vittime
            di questa trasformazione sono i giovani che, come le analisi delle interviste
            qualitative metteranno in luce nel prosieguo di questo volume (cfr. cap. IV), si sentono
            intrappolati in un modello di università stressante dove bisogna pubblicare senza sosta
            per riuscire a entrare (publish or perish) e dove di conseguenza il
            tempo per sé non pare essere contemplato (mettere il lavoro al primo posto). Sono anche
            quelli che si trovano ad agire in un’università in cui la crescente retorica
            dell’eccellenza e del merito continua a convivere con pratiche di cooptazione: queste
            vecchie pratiche paiono non essere compatibili per nessuno con
            l’ideale meritocratico (tutti dicono che dovrebbero contare poco) ma sono viste come
            ancora di fatto operanti molto più dalle figure non strutturate che da PA e soprattutto
            PO. Questo scollamento può però essere dovuto non solo a un «effetto generazione» ma
            anche a un «effetto corsi di vita», e dentro questo, a un effetto potere o
            razionalizzazione ex post. I senior (che sono coloro che siedono
            nelle commissioni di concorsi) sembrano negare il peso delle logiche vecchie perché
            essendo coloro che le riproducono, ma aderendo al nuovo ideale meritocratico, non le
            possono dichiarare. Oppure, o insieme, perché entra in gioco per loro un meccanismo di
            dissonanza cognitiva/razionalizzazione ex post [Cooper 2007]:
            immersi dentro la retorica dell’eccellenza diventano davvero convinti che gli interni –
            sponsorizzati – che scelgono siano i più meritevoli. 
Chi riesce a superare la porta di
            cristallo e procede nella carriera lo fa via via accettando e riproducendo i valori, le
            narrazioni e le pratiche dominanti. E una volta che le applica e poi le deve valutare
            può accadere che, con un processo di razionalizzazione ex post, ne
            sminuisca il peso (dichiarando che la cooptazione conta poco nel vincere un posto fisso)
            e che la celi con la retorica del merito (pubblicare dovrebbe pesare di più). In altre
            parole, le differenze per ruolo accademico potrebbero essere legate all’appartenenza a
            generazioni diverse, dentro università radicalmente cambiate, oppure a cambi di
            percezione indotti dalla posizione accademica acquisita, o ancora a «effetti di
            selezione» o di causazione inversa: persone con credenze differenti finiscono per avere
            posizioni accademiche diverse, perché «il sistema» privilegia persone con certi tratti o
            perché alcune credenze avvantaggiano nell’ottenimento di determinate posizioni. Anche
            coloro che hanno messo in discussione il sistema, via via che accedono a posizioni più
            stabili e poi di potere indeboliscono la loro critica e accettano la cultura dominante
            [Calvert e Ramsey 1996]. 
Lo stesso framework che chiama in
            gioco il concetto di potere e di gruppi «dominanti o non dominanti» può essere utile per
            dar conto del secondo pezzo di evidenza empirica che emerge da questo capitolo: il fatto
            che le donne siano meno ottimiste degli uomini nel vedere la parità di genere e che
            quindi siano più favorevoli nell’attuazione di politiche.
            Alcuni studi che confrontano punti di vista e dinamiche di
            «minoranze e maggioranze» mettono in luce come sia tipico dei gruppi dominanti
            (tipicamente uomini bianchi) concettualizzare e raccontare la discriminazione come non
            sistematica ma come piuttosto effetto di caratteristiche individuali o di conflitti
            interpersonali. Se la discriminazione è spesso sperimentata direttamente dal gruppo «non
            dominante» per cui più percepita e denunciata, tuttavia varie strategie, consce o
            inconsce, sono messe in atto dal gruppo dominante per renderla invisibile e trasformarla
            in un problema del gruppo minoritario e non del sistema: «we are all after the same
            thing; you are overreacting; it was just a joke; this has nothing to do with
            race/gender, it is just an interpersonal conflict» [ibidem]. La questione del «cambiare il sistema o
            cambiare le donne» può essere una chiave di lettura anche qui utile per mettere a tema
            il complesso processo sottostante: indubbiamente le norme, le aspettative e gli
            atteggiamenti di chi occupa le posizioni alte di una organizzazione influenzano la
            cultura e le pratiche di quella organizzazione stessa e la sua giustificazione. Chi
            entra in un’organizzazione, però, non è un attore passivo ma sviluppa strategie di
                coping e, in modi e tempi diversi, resiste, cambia o assorbe le
            definizioni di eccellenza, di università e di equità/efficienza prodotte da chi sta «in
            alto», riproducendole oppure no una volta rotte le porte e i soffitti di cristallo. 
Anche gli studi sull’ambivalenza
            nei confronti dei programmi e delle azioni per la promozione della parità di genere
            indicano che la percezione delle politiche di parità è influenzata dall’impatto di
            questi programmi sull’interesse materiale, dalle convinzioni sull’esistenza (o meno) di
            discriminazioni di genere e dagli atteggiamenti tradizionalisti verso le donne [Konrad e
            Hartmann 2001]. Dato che questi programmi sono destinati a incoraggiare o a sostenere le
            donne nella carriera e che esse sono quelle oggettivamente più svantaggiate, non
            sorprende che proprio queste siano le più propense a sostenere tali misure. 
Se gli sbilanciamenti di genere
            oggettivi riguardanti l’accademia sono noti, le differenze nelle credenze e nelle
            percezioni lo sono meno. Le credenze e le percezioni contano nell’indirizzare scelte e
            strategie di coping; nel sentirsi parte e soddisfatti
            dell’organizzazione in cui si lavora e si vive, quindi nel produrre un complessivo
            benessere individuale e organizzativo; nel quanto e come
            riconoscono gli sbilanciamenti oggettivi come un problema, e quindi nel tipo di
            politiche che possono ricevere un adeguato consenso ed essere efficaci. Questo capitolo
            ha iniziato a esplorare le differenze nelle credenze e nelle percezioni. Le analisi
            presentate nei capitoli successivi di questo volume, basate sulla raccolta di dati
            qualitativi, e in particolare il capitolo XI su processi di governance, culture di
            genere e politiche, contribuiranno a sondare le piste esplicative qui suggerite.
        



[1]  Cfr. nota 1 nell’Introduzione alla parte
                    prima.

[2]  Tra le fonti disponibili di particolare
                    utilità è stato lo strumento chiamato Gender Equality Audit and
                        Monitoring (GEAM), un questionario open source ricco e flessibile
                    (ma standardizzato e validato) basato sull’Athena Survey of Science,
                        Engineering del 2016, costruito e messo a disposizione
                    all’interno della rete #ACTonGender, per fotografare e monitorare le asimmetrie
                    di genere nelle organizzazioni che fanno ricerca. Per saperne di più: https://act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool.

[3]  Ringraziamo Domenico Sanseverino e Monia
                    Anzivino che, oltre agli autori e autrici di questo capitolo, hanno collaborato
                    alla redazione e all’implementazione online del questionario.

[4]  Le quattro dimensioni teoriche trovano
                    abbastanza riscontro nell’analisi fattoriale esplorativa eseguita sulle due
                    batterie di item (una relativa alle credenze positive e una alle credenze
                    normative). Quattro fattori sono sempre identificabili in entrambe le batterie.
                    Tuttavia, dei tredici item, quattro (avere successo nella richiesta fondi;
                    mettere il lavoro al primo posto; dedicarsi principalmente alla ricerca e
                    secondariamente all’insegnamento; essere fortemente dediti ad attività di
                    divulgazione) non correlano in maniera sufficientemente chiara con una sola
                    dimensione (tecnicamente, presentano cross loading). Per
                    questa ragione abbiamo rinunciato a costruire indici sintetici dei vari item e
                    nelle analisi disaggregate, anche per ragioni di spazio, e abbiamo concentrato
                    l’attenzione su un solo item per ciascuna dimensione, scelto come
                    rappresentativo in base all’analisi fattoriale.

[5]  Quest’ultimo item è stato scelto perché
                    particolarmente significativo dell’adesione incondizionata all’etica del lavoro
                        (unconditional worker model), non perché sia
                    rappresentativo della quarta dimensione, piuttosto eterogenea (cfr. la nota
                    precedente).



Parte seconda. Lo studio qualitativo: Dati e metodo 




L’Introduzione della parte seconda è di Anna Carreri, Manuela Naldini e Arianna Santero.


La ricerca Gendering
            Academia ha studiato le disuguaglianze di genere seguendo una logica
            mix-method facendo ricorso ai dati quantitativi, sia quelli
        esistenti, che quelli prodotti con la web-survey, come abbiamo visto nell’Introduzione e
        nella parte prima di questo volume, ma anche raccogliendo e analizzando dati qualitativi,
        attraverso interviste. 
1.
            Introduzione: disegno della ricerca 



Il cuore della ricerca, che dà
            origine a questo volume, è rappresentato da uno studio qualitativo di cui si delineano
            in questa presentazione della parte seconda del volume i principali aspetti
            metodologici. Esso ha coinvolto quattro atenei rappresentativi di due tra le principali
            dimensioni di eterogeneità del contesto territoriale italiano, includendo sia atenei del
            Nord che del Sud, sia atenei di grandi che di piccole dimensioni. Lo studio qualitativo
            si è concentrato sull’analisi: a) delle carriere iniziali di
            dottori di ricerca uomini e donne, ponendo attenzione ai meccanismi che supportano o
            meno la stabilizzazione delle posizioni e il reclutamento; b) dei
            percorsi di carriera dei professori associati uomini e donne e i meccanismi che
            rinforzano o aiutano a superare il glass ceiling;
                c) del ruolo di procedure e pratiche di selezione nella
            riproduzione delle disuguaglianze di genere; d) del ruolo della
            governance e dei vari sistemi di promozione della parità sulle disparità di genere in
            accademia. 
La ricerca si avvale, come abbiamo
            illustrato nell’Introduzione a questo volume, di una prospettiva multidimensionale
            con attenzione ai livelli individuale (micro), dei dipartimenti
            (meso) e degli atenei e nazionale (macro). 
In particolare lo studio qualitativo
            si è articolato attraverso la raccolta di: 
	 interviste semi-strutturate
                    con ricercatori e con professori associati (uomini e donne) per identificare i
                    fattori che influenzano il reclutamento, gli avanzamenti di carriera e i
                    processi decisionali; 
	 interviste semi-strutturate
                    con testimoni privilegiati (uomini e donne) coinvolti nelle procedure di
                    selezione e della governance di dipartimento e di ateneo. 


I capitoli di questa parte seconda
            offrono un’analisi complessiva dei diversi fenomeni e processi coinvolti nella
            riproduzione delle disuguaglianze nel mondo accademico, anche in riferimento all’impatto
            della pandemia, dato che le interviste sono state svolte, online tramite il ricorso a
            piattaforme digitali, proprio nel periodo della crisi sanitaria da Covid-19, più
            esattamente sono state condotte tra maggio 2020 e settembre 2021 (e tra ottobre 2021 e
            luglio 2022, per quanto riguarda la governance di ateneo). 

2. Gli
            strumenti di rilevazione: le interviste 



Sulla base delle principali
            prospettive teoriche che hanno guidato questa ricerca e dei principali meccanismi e
            processi di riproduzione delle disuguaglianze di genere individuati dalla letteratura e
            di cui si è dato conto nell’Introduzione, le tracce di interviste su early
                career (EC) e advanced career (AC) sono state
            impostate con l’obiettivo di ricostruire la carriera accademica della persona
            intervistata, esplorando vissuti, significati, motivazioni, strategie perseguite, nonché
            le principali criticità e/o opportunità che hanno caratterizzato i vari punti di svolta
                (turning points). Particolare attenzione è
            stata prestata agli eventi e ai momenti significativi della biografia individuale e
            all’intreccio tra le diverse carriere, collocate nel contesto più ampio delle
            organizzazioni in cui tali eventi o svolte si inserivano e assumevano significato, al
            fine di individuare i meccanismi e tutti quei processi di produzione e riproduzione
            delle disuguaglianze di genere, incluse le interferenze tra vita privata e
            lavoro, il clima lavorativo, i nuovi vincoli o opportunità date
            dalla pandemia, che possono essere considerati responsabili dei fenomeni dell’abbandono,
            della porta di cristallo, del glass ceiling e della
            sotto-rappresentazione delle donne negli organi accademici. L’intervista, adottando una
            prospettiva di corso di vita, ha previsto una sequenza di sezioni il cui ordine poteva
            variare per non interrompere il flusso dello scambio e della comunicazione. Le
            interviste hanno avuto una durata media di circa un’ora e mezza. 
Le sezioni dell’intervista sono le
            seguenti. 
La carriera
                lavorativa
        
In questa sezione si chiedeva alla
            persona intervistata di raccontare il proprio percorso lavorativo, con attenzione ai
            punti di svolta più significativi della carriera all’università e come tali scansioni
            fossero avvenute in corrispondenza con altre vicende (e carriere) personali o familiari.
            L’obiettivo di questa sezione è stato quello di comprendere per tutti gli intervistati
            (EC e AC) il processo di reclutamento e l’accesso (o mancato accesso) alla carriera, per
            gli AC la progressione e gli avanzamenti della stessa e le auto ed etero definizioni dei
            tempi «adeguati» di carriera. 
Il lavoro
                attuale
        
Questa sezione, in continuità con
            la precedente, si concentrava sulla situazione lavorativa in termini di attività e tempi
            di lavoro, con riferimento sia alla situazione precedente l’emergenza, sia ai mutamenti
            indotti dall’emergenza sanitaria da Covid-19. L’obiettivo di questa parte di intervista
            è stato quello di rilevare la distribuzione dei tempi fra le diverse attività lavorative
            (ricerca, didattica, terza missione, lavoro amministrativo) e le rappresentazioni
            intorno agli spazi di autonomia e visibilità che la caratterizzano. 
Le culture
                organizzative
        
Questa sezione indagava, attraverso
            alcune domande che richiamavano le caratteristiche o le qualità valorizzate all’interno
            del dipartimento, i criteri che secondo la persona intervistata pesavano di più nella
            valutazione della carriera accademica, sia con riguardo alla fase di accesso e
            stabilizzazione dentro l’università, che con riguardo agli avanzamenti. Inoltre, sono
            state indagate le rappresentazioni dell’eccellenza, del merito
            e le principali qualità riconosciute alla leadership, con riferimento alle dimensioni
            proprie della cultura organizzativa e alle diverse aspettative di genere. 
Il benessere e la
                conciliazione vita-lavoro
        
In questa sezione si chiedeva di
            valutare se il modo in cui il lavoro era organizzato consentiva di conciliare vita
            lavorativa, vita privata e familiare e le ricadute in termini di benessere. Le domande
            di questa sezione esploravano anche la scelta di diventare genitore e la rete di
            supporto. Ai genitori sono state poste domande di approfondimento che indagavano inoltre
            l’utilizzo di misure quali i congedi di maternità, di paternità e genitoriali e i
            servizi per la prima infanzia, con il fine di individuare strategie di conciliazione
            famiglia-lavoro, interferenze lavoro-vita privata e il loro impatto sul benessere. 
La percezione della
                carriera
        
In questa sezione si sono poste
            domande che miravano a indagare la corrispondenza tra il proprio CV e le competenze
            acquisite e l’attuale posizione nei ranghi accademici, al fine di intercettare eventuali
            barriere che avessero ostacolato il difficile rendersi visibili a livello nazionale e
            internazionale e che hanno impedito di ampliare il proprio network. 
Prospettive
                future
        
In questa sezione si esploravano le
            rappresentazioni e le aspettative rispetto agli sviluppi futuri della carriera. Al tempo
            stesso si è indagato in che modo e attraverso quali eventuali politiche a livello
            nazionale, ma anche a livello di ateneo e dipartimento, si sarebbe potuto migliorare la
            qualità della vita professionale e privata/familiare. 
Ogni intervista prevedeva inoltre
            una scheda informativa, con i dati sociodemografici dell’intervistato. 
Le interviste ai
                testimoni privilegiati
        
Le tracce di interviste per i
                key informants prevedevano domande leggermente differenziate a
            seconda della posizione ricoperta dal testimone privilegiato rispetto al disegno della
            ricerca. Le interviste con i testimoni privilegiati hanno avuto una durata media di
            un’ora circa.
        
Per la governance di dipartimento
            nelle interviste con direttori e vice-direttori dei dipartimenti sono state previste tre
            macro-aree: scelte strategiche e culture organizzative; processi di reclutamento e
            progressione di carriera; politiche di dipartimento. Per le interviste con i commissari
            dei concorsi, le prime due macro-aree differivano, poiché volte a individuare i processi
            concreti di selezione e promozione e i processi di selezione e intrecci con la cultura
            di genere, mentre restava comune l’ultima sezione sulle politiche di dipartimento. 
Per la governance di ateneo sono
            state elaborate due tracce parzialmente differenziate, ma in forte dialogo fra loro. Una
            prima traccia, rivolta ai membri dei comitati unici di garanzia (CUG), era articolata in
            quattro sezioni: inquadramento della persona intervistata e degli incarichi ricoperti;
            il processo decisionale e l’agenda dell’organo; i rapporti con altri organi della
            governance di ateneo o con organi esterni; la percezione sullo stato della
            rappresentanza femminile negli organi di governo. Una seconda traccia, rivolta agli
            altri componenti della governance di ateneo, condivideva con quella rivolta a componenti
            dei CUG la prima e ultima sezione, a cui si aggiungevano una parte sulle politiche di
            ateneo per il reclutamento e la progressione e una sezione sulle politiche di promozione
            delle pari opportunità. 
La formulazione delle tracce è
            stata migliorata mediante pre-test. Le 11 ricercatrici che hanno partecipato a incontri
            e seminari di formazione, confronto e intersoggettività, hanno condiviso uno stile di
            conduzione volto a non forzare i partecipanti all’interno di uno schema troppo
            rigidamente prefissato, pur mantenendo i temi principali individuati. 

3.
            Campionamento e accesso al campo 



I dipartimenti coinvolti nella
            ricerca e a partire dai quali è stato realizzato il campionamento degli individui sono
            stati selezionati in ragione delle principali aree disciplinari ivi rappresentate, come
            da disegno della ricerca sottoposto al comitato di bioetica dell’università capofila e
            dei partner laddove presente e da questi approvato. Dalla letteratura internazionale
            sulle disuguaglianze di genere in accademia emergeva come rilevante
            la distinzione tra aree STEM e SSH, che abbiamo deciso di
            controllare includendo nel campione testimoni da entrambi gli ambiti disciplinari.
            L’analisi di dati quantitativi disponibili sul caso italiano in merito alle asimmetrie
            di genere nella composizione non solo del personale accademico, ma anche di studenti e
            studentesse iscritti ai corsi di laurea afferenti alle diverse aree, a livello nazionale
            e di ateneo, ha confermato la rilevanza di questo criterio. Inoltre, per mantenere
            comparabili le due macro-aree disciplinari prevalenti, sono state incluse discipline che
            in entrambe le aree garantissero sinergia e collegamento tra carriere anche con il
            mercato del lavoro extra-accademico, dal punto di vista del riconoscimento professionale
            delle competenze accademiche. 
Dopo questa ricognizione, più in
            dettaglio, la strategia di definizione dei dipartimenti da coinvolgere è consistita
            nell’individuare due dipartimenti e relativi ambiti disciplinari, uno STEM e uno SSH,
            caratterizzati da incidenza di studentesse sul totale tra il 40 e il 60% a livello
            nazionale e di ateneo, negli anni di riferimento 2007/2008 e 2017/2018 (o l’ultimo
            disponibile e circa 10 anni prima), per verificare le chance di accesso alla carriera
            accademica in contesti disciplinari e organizzativi in cui la segregazione orizzontale
            per genere è bassa. Abbiamo quindi individuato le stesse discipline o settori
            disciplinari affini nei quattro atenei (due del Nord e due del Sud d’Italia). 
La strategia di accesso al campo ha
            previsto l’utilizzo integrato di canali informali e formali. Questa scelta è dovuta al
            fatto che per la buona riuscita della ricerca si è ritenuta utile una effettiva
            collaborazione della governance dei dipartimenti, dal momento che questo studio ha avuto
            in oggetto le esistenti asimmetrie di genere e il miglioramento organizzativo, non solo
            in termini di promozione della parità di genere, ma anche di valorizzazione e promozione
            del benessere nel lavoro accademico. Le responsabili di unità locali hanno pertanto
            contattato prima per via informale e poi formale le direzioni dei dipartimenti
            selezionati, ottenendo in tutti i casi riscontri positivi e disponibilità a partecipare
            alla ricerca, oltre che interesse per i risultati dello studio, in alcuni casi anche
            nell’ambito di progetti e azioni già intraprese per ridurre le asimmetrie di genere. È
            seguita quindi una richiesta formale di partecipazione alla ricerca attraverso una mail
            alla Direzione dei dipartimenti, in cui venivano descritti tipo
            di finanziamento PRIN-MIUR, obiettivi, caratteristiche della ricerca e informazioni
            sulla tutela della privacy delle persone che avrebbero partecipato, specificando che
            tale partecipazione sarebbe stata su base volontaria. Una volta raccolto l’interesse
            alla partecipazione e una volta ottenuta l’approvazione dei comitati etici dei 4 atenei
            di interesse per la ricerca, la strategia di coinvolgimento delle persone intervistate
            si è basata su una prima ricognizione dell’elenco e delle caratteristiche del personale
            afferente ai dipartimenti in base alle informazioni pubblicate sui siti dei
            dipartimenti, integrata e aggiornata con informazioni raccolte sul campo. 
Mentre per le interviste con i
            testimoni qualificati coinvolti nella governance il criterio seguito si è basato sulla
            posizione e sull’esperienza nella leadership, per le interviste con AC e EC l’obiettivo
            del campionamento a scelta ragionata è stato quello di coinvolgere sia donne che uomini,
            sia con figli che senza, per ciascun dipartimento, area disciplinare e livello di
            carriera, cercando di mantenere eterogeneità nel campione anche per quanto riguardava
            età anagrafica e seniority accademica, in modo da includere diversi modelli di carriere
            sia maschili sia femminili. 
Per la presa di contatto iniziale
            con le prime persone intervistate EC, AC e nella governance di dipartimento ci siamo
            avvalse di diversi canali integrati tra loro per massimizzare la varietà di reti sociali
            di colleghi/e coinvolte: collaborazione con ricercatrici e docenti che lavoravano in
            quei dipartimenti ed erano interessate alla parità di genere; contatti informali delle
            intervistatrici; collaborazione dei rappresentanti di EC e AC. Altre indicazioni che
            hanno integrato quelle contenute sui siti di dipartimento e atenei sono provenute quindi
            dalle prime interviste realizzate. 
Non tutte le persone che abbiamo
            contattato via email con l’invito per l’intervista hanno deciso di partecipare alla
            ricerca e abbiamo quindi individuato altri partecipanti con caratteristiche analoghe a
            chi non aveva partecipato per completare il campione. 
In relazione alla governance di
            ateneo, la rilevazione è avvenuta in seguito, su un ateneo alla volta. Per ogni ateneo è
            stata realizzata una preliminare mappatura di tutti i componenti in carica degli organi
            centrali. A partire da questa mappatura sono stati identificati soggetti da contattare
            componendo un elenco quanto più diversificato possibile per
            settore disciplinare e/o dipartimento e per genere. A tutti i soggetti identificati è
            stata inviata una mail di presentazione del progetto con i contatti dei referenti e la
            richiesta di disponibilità. Con i rispondenti sono stati fissati gli appuntamenti per le
            interviste. Ai non rispondenti sono stati inviati fino a tre solleciti prima
            dell’esclusione dal campione e loro sostituzione con soggetti con caratteristiche quanto
            più possibile equivalenti. 

4.
            Caratteristiche del campione 



In totale sono state condotte 225
            interviste qualitative che comprendono: 
	64 interviste semi-strutturate con persone in
                        early career (EC);
	63 interviste semi-strutturate con persone in
                        advanced career (AC);
	46 interviste semi-strutturate con testimoni privilegiati
                    a livello di dipartimento;
	52 interviste semi-strutturate con testimoni privilegiati
                    a livello di ateneo. 


Le interviste con EC hanno
            coinvolto 32 uomini, metà in SSH e metà in STEM, e altrettante donne; 11 padri e 10
            madri e gli altri senza figli, con età dai 27 ai 46 anni (età media 35). Al momento
            dell’intervista 30 partecipanti erano ricercatori a tempo determinato, 32 titolari di
            assegno di ricerca, due di borsa di ricerca e docenza a contratto (anche alcuni/e
            assegnisti/e avevano docenze a contratto). 
Le interviste con AC hanno
            coinvolto 31 professoresse associate, 16 in SSH e 15 in STEM, e 32 professori associati
            ugualmente distribuiti nei due campi di studi, tra i 40 e i 66 anni (età media 49), di
            cui 19 donne e altrettanti uomini con figli. Si rileva che la quasi totalità delle
            persone intervistate appartengono a coppie eterosessuali. 
I testimoni qualificati della
            governance di dipartimento, 18 reclutati a partire dalle direzioni di dipartimento
            (direttori/trici, vice-direttori/trici), e 28 per aver partecipato a Commissioni di
            concorso per posizioni da RTD, professori associati e ordinari, sono stati per la
            maggioranza uomini (31), e in 15 casi donne.
        
Per il livello di ateneo sono stati
            coinvolti testimoni qualificati in organi istituzionali rilevanti per la parità di
            genere, come i CUG (comitati unici di garanzia), oppure nei processi di governance di
            ateneo nel suo complesso, indipendentemente dal coinvolgimento esplicito o istituzionale
            nella promozione della parità. In particolare sono stati intervistati 15 membri dei CUG
            (di cui tre uomini e 12 donne) e 37 componenti a vario titolo della governance centrale
            come senatori e senatrici, prorettori e prorettrici, direttori e direttrici di
            dipartimento, membri del CDA (di cui 14 uomini e 23 donne), per un totale di 52
            interviste. 

5. Analisi
            dei dati: intersoggettività, libro codice, sinossi e uso di Atlas.ti 



L’analisi si è avvalsa di tre
            principali strumenti: una matrice con le caratteristiche sociodemografiche del campione
            e dati oggettivi sulle carriere, informazioni sullo svolgimento delle interviste e fasi
            di trascrizione e analisi delle interviste; sinossi con una sintesi interpretativa delle
            carriere e culture organizzative; libro codice per l’analisi tematica delle interviste
            con il software Atlas.ti. 
Il processo di analisi tematica
            della trascrizione delle interviste su early career,
                advanced career e alla governance di dipartimento (173
            interviste integralmente trascritte e rese anonime) si è sviluppato in diverse fasi
            seguendo un disegno iterativo e circolare (fig. II.1). Essendo il gruppo di ricerca che
            ha lavorato all’analisi delle interviste numeroso (n. 10), per rendere lo stile di
            codifica omogeneo si è cercato di condividere sia gli aspetti teorico-interpretativi che
            quelli più strettamente metodologici in ciascuna fase del processo. 
Per l’identificazione dei codici e
            della struttura delle sinossi, ovvero della sintesi guidata per ogni intervista,
            dapprima ciascuna ricercatrice ha svolto una codifica di alcune interviste, seguita da
            un confronto intersoggettivo in coppia con una componente di una diversa unità di
            ricerca a cui erano stati assegnati gli stessi testi trascritti di intervista. I
            problemi e le non corrispondenze di codifica dei medesimi brani sono stati poi discussi
            nel gruppo di ricerca attraverso incontri e seminari (fase A).
            Successivamente, un gruppo più ristretto di ricercatrici ha lavorato alla costruzione
            del libro codice e della struttura delle sinossi per tenere traccia delle decisioni
            analitiche e metodologiche adottate (fase B). Sia il libro codice che la struttura delle
            sinossi sono stati successivamente testati individualmente e discussi in più incontri
            dal gruppo esteso delle ricercatrici (fase A). Dopo un processo intersoggettivo di
            revisione delle procedure di analisi delle interviste, il gruppo ristretto di
            ricercatrici ha redatto le versioni definitive del libro codice, da utilizzarsi per
            l’analisi tematica di tutto il corpo di interviste, e della struttura delle sinossi,
            finalizzate a registrare per ogni partecipante alcune caratteristiche sociodemografiche
            e gli aspetti salienti per ogni dimensione analitica delle diverse tracce di intervista
            (fase B). 
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FIG. II.1. Le fasi
                    dell’analisi. 


Il libro codice contiene la lista
            completa dei codici con la declaratoria per ogni codice, ovvero la definizione operativa
            di ogni categoria analitica impiegata e le regole di utilizzo del codice. I codici sono
            stati organizzati gerarchicamente intorno a 13 aree tematiche (Code
                Groups): 1) carriera lavorativa; 2) lavoro attuale; 3) Covid; 4) cultura
            organizzativa; 5) benessere-conciliazione; 6) processi e meccanismi; 7) prospettive
            future individuali; 8) politiche; 9) intervista online; 10)
            dirigenza di dipartimento; 11) fase precedente il reclutamento; 12) procedure di
            reclutamento e avanzamento; 13) cultura di genere in dipartimento (v. Appendice
            metodologica). 
L’analisi delle 173 interviste a
            EC, AC e sulla governance di dipartimento è stata condotta con il supporto del software
            per l’analisi testuale Atlas.ti (fase C). Il processo di codifica dei brani è avvenuto
            attraverso: 1) 82 «codici» (Codes) per codificare parti di testo
                (Quotations); 2) 20 categorie per differenziare le persone
            intervistate (Document Groups); 3) una sinossi per ogni intervista.
            Per il lavoro di codifica dell’intero corpo di testi con Atlas.ti e le sinossi, abbiamo
            condiviso regole di utilizzo del software, predisponendo momenti formativi e un
            vademecum. Per tenere traccia e condividere intersoggettivamente ipotesi interpretative,
            chiavi di lettura e concetti emergenti nel corso dell’analisi, abbiamo utilizzato lo
            strumento di Atlas.ti dei Memos. 
L’analisi con Atlas.ti ha seguito
            un processo iterativo che ha previsto più momenti di codifica individuale e di raccordo
            e unione dei vari lavori in un unico progetto (fase D). In quest’ultimo, sono state via
            via aggiunte ulteriori interviste, è stato integrato il libro codice relativamente a
            categorie analitiche specifiche della governance di dipartimento, nonché sono stati
            creati ulteriori gruppi di documenti, emersi come rilevanti nel corso dell’analisi.
            Questo processo complesso ha riguardato in un primo momento i dati provenienti dalle
            interviste su early career e advanced career,
            in un secondo momento quelli legati alle interviste sulla governance di dipartimento. 
L’analisi delle trascrizioni
            integrali delle interviste sulla governance di ateneo è stata svolta successivamente,
            tenendo conto del percorso analitico e metodologico compiuto. In particolare, esse sono
            state analizzate sul piano dei contenuti attraverso l’identificazione e il controllo
            della variabilità delle aree tematiche rilevanti. 
Dopo questa analisi, le autrici
            hanno realizzato autonomamente una seconda fase di analisi più focalizzata e specifica
            per ogni capitolo del volume, utilizzando gli strumenti di Atlas.ti come Codes
            (eventualmente ricodificando), Smart codes e Queries, oltre alle sinossi (fase E). I
            risultati preliminari di queste analisi sono stati discussi, sia sul piano
            teorico-interpretativo che metodologico, con tutto il gruppo di
            ricerca e con studiose esterne esperte del tema. 
Si sottolinea infine che per
            un’illustrazione più dettagliata degli strumenti utilizzati per l’analisi delle
            interviste si può attingere all’Appendice metodologica. 
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Come si è visto nell’Introduzione e nel capitolo I, negli ultimi decenni, l’università italiana è stata investita da numerosi cambiamenti tra cui l’adesione ai principi del New Public Management che guardano alla razionalizzazione dell’impiego delle risorse, in un orizzonte di contenimento della spesa. Dopo il dottorato, una persona interessata alla carriera universitaria deve mettere in conto di affrontare un percorso a ostacoli, ben rappresentato dall’espressione, mutuata dal settore aziendale, sticky floor (c.d. pavimento appiccicoso), coniata dalla sociologa Berheide – per descrivere quella condizione occupazionale che blocca i lavoratori, soprattutto le donne, nei ranghi più bassi della carriera. L’asimmetria di genere è quindi configurabile come una condizione che va consolidandosi già dal reclutamento anche per effetto di quel fenomeno noto come leaky pipeline (c.d. «tubo che perde»), che si riferisce al problema del graduale abbandono delle carriere scientifiche da parte delle donne. In questo paragrafo ci concentreremo sulle 32 interviste condotte con chi ha un assegno o una borsa di ricerca. Introdotti come contratti per sostenere le giovani ricercatrici e i giovani ricercatori nello sviluppo delle proprie competenze scientifiche, gli assegni e le borse di ricerca sono presto diventati la soluzione alla carenza di personale determinata dal blocco del turnover del personale docente, pur non rappresentando rapporti di lavoro. Il capitolo ha voluto evidenziare le prospettive di carriera degli early career e le strategie adottate per perseguirle, sottolineando le implicazioni di genere dei cosiddetti «passi necessari» per spalancare la «porta di cristallo» del sistema accademico e trovare una stabilizzazione. 





1.
            Introduzione, frame teorico e obiettivi del capitolo 



Come si è visto nell’Introduzione e
            nel capitolo I, negli ultimi decenni, l’università italiana è stata investita da
            numerosi cambiamenti tra cui l’adesione ai principi del New Public
                Management che guardano alla razionalizzazione dell’impiego delle risorse
            – comprese quelle umane – in un orizzonte di contenimento della spesa [Gunter
                et al. 2016; Corsi e Magnier 2016] e il riordino promosso dalla
            l. 240/2010, la cosiddetta «riforma Gelmini». Un riordino con implicazioni sia sui
            processi macro, relativi all’applicazione dei criteri di efficienza e funzionalità per
            accedere agli incentivi pubblici; sia sugli aspetti micro, riguardanti i processi di
            reclutamento e le progressioni di carriera. Per effetto di queste continue metamorfosi
            strutturali del sistema accademico, nella letteratura sociologica [Picardi 2020; Murgia
            e Poggio 2018] ha preso corpo il tema/problema della frammentarietà delle carriere
            scientifiche, degli ostacoli incontrati dai ricercatori, e soprattutto dalle
            ricercatrici, in particolare all’inizio del percorso professionale, da intendersi come
            prodotto di dinamiche in un contesto sociale dove tutt’oggi persistono disuguaglianze di
            genere. Un andamento accompagnato dalla consapevolezza che la precarietà si configura,
            oggi più che mai, come una condizione strutturale del lavoro salariato [Castel 2009],
            come «stato di insicurezza generalizzato e permanente» [Bourdieu 1999, 98], e,
            nell’accademia, forse anche «un’arte di vivere» [Laval 2015, 19]. Ma in quali termini la
            riforma Gelmini ha creato questa impasse nei processi di
            reclutamento? Prima di rispondere a tale quesito, occorre fare un passo indietro,
            inquadrando la riforma nel più ampio disegno istituzionale,
            caratterizzato, da un lato, dall’obiettivo di attivare capitale umano prontamente
            occupabile [Borelli e Stazio 2018] e, dall’altro lato, dalla necessità di perseguire
            un’efficienza finanziaria in una condizione caratterizzata da crisi fiscale e politiche
            di retrenchment statale. 
Se si guarda ai percorsi di
            progressione nei contesti accademici e scientifici, si può osservare come, una volta
            terminati gli studi universitari e conseguito eventualmente il dottorato di ricerca, la
            presenza femminile diventi sempre più rarefatta con l’avanzamento verso le posizioni più
            elevate [Carriero e Naldini 2022]. Dopo il dottorato, una persona interessata alla
            carriera universitaria deve mettere in conto di affrontare un percorso a ostacoli, ben
            rappresentato dall’espressione, mutuata dal settore aziendale, sticky
                floor (c.d. pavimento appiccicoso), coniata dalla sociologa Berheide
            [1992] – per descrivere quella condizione occupazionale che blocca i lavoratori,
            soprattutto le donne, nei ranghi più bassi della carriera, con professioni di basso
            livello, a basso salario e a scarsissima mobilità. Una condizione che esprime cioè lo
            stazionare in una posizione entry-level e la difficoltà di ottenere
            promozioni in ruoli di middle management, così come spesso accade
            nell’accademia, soprattutto per le donne, tanto nell’avanzamento di carriera quanto
            nelle posizioni di governance universitaria [Sala e Bosisio 2017]. 
Con la riforma Gelmini e la
            cosiddetta svolta neoliberista [Connell 2015] che hanno implicato – insieme all’adozione
            di un sistema di finanziamento basato sulla valutazione della performance e un forte
            taglio dei finanziamenti pubblici e del turnover – il rimodellamento dell’articolazione
            dei percorsi di carriera, l’accesso delle donne alle prime posizioni strutturate di
            RTD-A e specialmente RTD-B è peggiorato [Picardi 2019; Gaiaschi e Musumeci 2020; 2021].
            Per indicare questo fenomeno è stata utilizzata la metafora della glass
                door [Picardi 2019], in base alla quale la «porta di cristallo» del
            sistema accademico sarebbe rappresentata dalla posizione di ricercatore, in particolare
            l’RTD-B che ha maggiori garanzie di stabilizzazione e reddito più elevato rispetto alla
            posizione da RTD-A. Questa interpretazione si inserisce all’interno di un filone di
            studi che hanno indagato le implicazioni di genere nelle trasformazioni neoliberiste
            delle istituzioni universitarie sulle prime fasi della carriera
            accademica e scientifica, evidenziando come esse siano significativamente
            contraddistinte dalla richiesta di livelli di produttività molto elevati, da contratti a
            termine e dall’ideale dell’imprenditorialità individuale [Bozzon et
                al. 2017; Herschberg, Benschop e van den Brink 2018; Ivancheva, Lynch e
            Keating 2019; Murgia e Poggio 2018; 2019]. 
L’asimmetria di genere è quindi
            configurabile come una condizione che va consolidandosi già dal reclutamento [Minello
            2022] anche per effetto di quel fenomeno noto come leaky pipeline
            (c.d. «tubo che perde», cfr. cap. II), che si riferisce al problema del
            graduale abbandono delle carriere scientifiche da parte delle donne frutto di processi
            di autoesclusione e/o espulsione per effetto di fenomeni di discriminazione diretta o
            indiretta, dall’università al successivo ingresso nel mondo lavorativo [Blickenstaff
            2005]. Un fenomeno che ha un grande impatto in particolare nelle materie STEM, ambito in
            cui si rileva una presenza molto inferiore di donne rispetto agli uomini, soprattutto
            nei ruoli di elevato livello. 
Accanto agli studi che evidenziano
            le conseguenze negative delle trasformazioni dei sistemi accademici sulla posizione
            ricoperta dalle donne, altri suggeriscono di considerarne anche le ambivalenze e i
            possibili risvolti positivi: in particolare si fa notare che l’adozione di pratiche
            basate sulla performance potrebbe comportare anche opportunità per le donne, inclusi
            spazi di agency per interrompere le gerarchie dominate dagli uomini [Gaiaschi 2021b]. 
Sul versante più micro-sociale e
            dal lato dell’offerta di lavoro (accademico), diversi contributi che hanno studiato le
            disuguaglianze di genere nell’accesso alla carriera accademica [Bellè et
                al. 2017; Dubois-Shaik e Fusulier 2016; Murgia e Poggio 2019] hanno
            indagato i vissuti, le prospettive soggettive e le strategie di sopravvivenza di
            ricercatori e ricercatrici early career; altri si sono focalizzati
            sulle caratteristiche individuali (come la presenza di figli) e sui meccanismi di
            auto-selezione femminile (ad es. minore competitività e fiducia in sé stesse, maggiore
            avversione al rischio e orientamento verso la famiglia). 
In tale quadro, il presente
            capitolo cerca di dare un aiuto per chiarire com’è cambiata, come sta cambiando e con
            quali conseguenze, la fase di ingresso strutturato (l’apertura della «porta di
            cristallo») nell’università italiana, ponendo attenzione ad alcune
            dimensioni analitiche quali il genere e l’area disciplinare,
            allo scopo di evidenziare se e dove emergano specificità e/o similarità trasversali e
            quali dimensioni spieghino tale trasversalità. Si procede nell’ambito di un approccio
            che cerca di coniugare il livello micro-individuale con quello macro dei cambiamenti
            istituzionali nell’accademia italiana, attingendo alla prospettiva del corso di vita
            [Elder 1995; Elder, Johnson e Crosnoe 2003] che consente di osservare i percorsi e le
            carriere accademiche come plasmate nell’intersezione tra tempo individuale, tempo
            generazionale e tempo storico, e come insieme di traiettorie interdipendenti, scandite
            da eventi e svolte, il cui sviluppo si intreccia con le traiettorie di altri soggetti
            collegati in contesti specifici (cfr. Introduzione del volume). 
In particolare sono stati indagati
            i percorsi lavorativi, le strategie e le prospettive di carriera di 64 ricercatori e
            ricercatrici in early stages[1], di area STEM e di area SSH, nei quattro atenei coinvolti nell’indagine[2]. Trattandosi di lavoratori a termine, ne analizzeremo i vissuti di
            instabilità rispetto al lavoro, se e come l’insicurezza del lavoro oggettiva (la
            cosiddetta objective job insecurity) si traduca in insicurezza del
            lavoro soggettiva (subjective job insecurity) [De Witte 2010],
            guardando quindi alla lettura che i soggetti danno della propria condizione
            occupazionale, alle strategie di navigazione di essa, al cosa essi considerino e
            percepiscano come approdo sicuro (la porta di cristallo, appunto), ponendo attenzione a
            dove la precarietà pesa di più (o di meno), ovvero dove emergono similarità trasversali
            tra le interviste e quali dimensioni spiegano tale trasversalità. 

2. Percorsi
            e (a) ostacoli nei primi stadi della carriera accademica 



In questo paragrafo analizziamo i
            percorsi lavorativi delle persone intervistate, ponendo attenzione in particolare a:
                a) la scelta disciplinare e l’approdo alla professione
            accademica e scientifica; b) come si è sviluppato il percorso
            successivamente e i vissuti dell’instabilità lavorativa;
                c) i fattori percepiti come ostacolanti o, al contrario,
            facilitanti l’accesso al primo ruolo strutturato come ricercatore/ricercatrice. 
2.1.
                Scelta disciplinare e approdo alla professione accademica e scientifica 



Per quanto riguarda il come, il
                quando e il perché della scelta disciplinare e dell’approdo alla professione
                scientifica e di ricerca, molte delle persone intervistate affermano che vi si sono
                orientate relativamente presto nel loro percorso biografico, educativo e lavorativo
                per «passione» [Dubois-Shaik e Fusulier 2016], «vocazione», spirito di «avventura»,
                «pazzia». Queste espressioni riconducono alla definizione soggettiva e alla
                percezione di questa professione, da un lato, come qualcosa di rispondente a un
                ideale personale e, dall’altro, come un’attività altamente impegnativa che richiede
                spirito di sacrificio e dedizione totale. 
Ad esempio, a proposito delle
                motivazioni alla base della scelta della disciplina STEM in cui attualmente fa
                ricerca, Mattia afferma: 
[Le principali motivazioni alla base delle
                    scelte fatte] sono state dettate dalla passione che avevo per l’argomento, per
                    la materia, cioè io veramente le scelte che ho fatto sia per il dottorato sia
                    per l’assegno, continuare nello stesso gruppo nonostante le difficoltà e sapendo
                    che non c’era un futuro, tra virgolette, tutto è stato dettato dalla passione
                    per quello che volevo fare (Mattia, 33, EC, STEM, A). 


Sempre commentando l’approdo
                alla professione scientifica, Sara (35, SSH, C) dichiara: «Forse sono sembrata
                sempre una un po’ avventurosa, o... /un po’ pazza/». Mentre Floriana (34, STEM, D),
                assegnista di ricerca, sposata e madre di un figlio di pochi mesi al momento
                dell’intervista, racconta che l’attività di ricerca è sempre stata il suo «sogno». 
Il percorso in accademia, il
                più delle volte, è iniziato con il dottorato di ricerca, scelto subito dopo il
                conseguimento della laurea (situazione più ricorrente) o dopo alcuni contratti
                occasionali sempre in ambito accademico per attività di supporto alla didattica e/o
                alla ricerca, che in certi casi sono state svolte
                addirittura ancor prima di concludere il percorso di laurea
                in una sorta di orientamento individuale o di iniziazione – da
                parte dei reclutatori – precoce alla carriera accademica;
                questo è ad esempio il caso di Carmen (35, SSH, C) che ha lavorato come tutor
                didattico mentre era ancora studentessa universitaria. 
Tuttavia, alcuni intervistati
                prima di intraprendere la carriera accademica hanno lavorato fuori dall’accademia, e
                non necessariamente nel mondo della ricerca; questo è un percorso meno frequente
                rispetto a quello precedentemente descritto e riguarda più le discipline STEM delle
                SSH. Nelle discipline STEM inoltre appaiono più frequenti – ancorché minoritari – i
                casi di chi ha scelto la professione accademica come alternativa (quando non come
                ripiego) rispetto al mercato del lavoro esterno. Ad esempio, Carmine, che è RTD-A,
                commenta così il modo e le ragioni del suo approdo alla professione accademica: 
Non avendo ancora ricevuto nessuna risposta
                    positiva dalle poche, tutto sommato, domande [di lavoro extra accademico] che
                    avevo fatto, ho deciso di fare domanda qui [...] Ho accettato con l’idea che poi
                    avrei visto cosa sarebbe successo e... in realtà poi non mi sono più guardato
                    intorno, forse un po’ per pigrizia [...] inizialmente non ero molto motivato
                    [...] ho dovuto aspettare un po’ di tempo per capire, anche per farmi
                    appassionare dalle cose di cui mi dovevo occupare (Carmine, 37, EC, STEM, B).
                


Casi come questi fanno
                riflettere sull’opportunità di considerare e analizzare il mercato del lavoro
                accademico, le sue caratteristiche, dinamiche e trasformazioni nel tempo, come
                situati, parte del più ampio mercato del lavoro del territorio in cui quello
                accademico si colloca (nazionale e locale). Infatti, condizioni di lavoro, livello
                retributivo, opportunità di stabilizzazione e prospettive di carriera nel mercato
                del lavoro extra-accademico – interagendo con norme di genere e modelli familiari
                più o meno tradizionali e tendenzialmente ancora orientati al modello male
                    breadwinner – potrebbero ridurre o aumentare l’appetibilità del
                mercato del lavoro accademico per uomini e donne, differenziandone le scelte
                lavorative e/o la propensione a intraprendere, perseverare (nella) o abbandonare la
                professione accademica. Ad esempio, occorrerebbe capire se e quanto i processi di
                ri-maschilizzazione che sembrano ravvisabili in accademia, soprattutto in certi
                settori disciplinari [Gaiaschi e Musumeci 2021], siano
                spiegabili in parte con un eventuale peggioramento delle condizioni di impiego e
                delle prospettive di carriera nel mercato del lavoro extra-accademico nel nostro
                paese, secondo una dinamica opposta e speculare, potremmo dire, al fenomeno che
                negli studi su genere e segregazione è noto come males flight
                (volo degli uomini) [Wright e Jacobs 1994], ovvero lo spostamento della forza lavoro
                maschile da settori/occupazioni/lavori poco redditizi – come il settore della
                ricerca pubblica soprattutto in alcuni paesi (ad es. quelli dell’Europa dell’Est) –
                a settori/occupazioni/lavori meglio pagati – il mercato del lavoro extra-accademico
                privato. 

2.2. Lo
                sviluppo dei percorsi lavorativi successivi e i vissuti dell’instabilità 



Come sono proseguiti e si sono
                sviluppati i percorsi lavorativi degli intervistati, successivamente alla fase di
                approdo alla professione accademica? 
Nel complesso, essi appaiono
                densi di esperienze lavorative, in alcuni casi contrassegnati da una relativa
                continuità contrattuale, ma per molti altri da instabilità occupazionale e periodi
                di «buchi» – per usare un termine ricorrente nelle loro narrazioni – tra un
                contratto e l’altro. Raggiungere una posizione permanente può essere un lungo
                processo per chi è all’inizio della carriera accademica, che richiede molti anni del
                proprio corso di vita adulto, spesi con contratti a termine. In questo quadro,
                    l’insicurezza lavorativa soggettiva [De Witte 2010] è
                ricorrente nei racconti degli intervistati (come si vedrà anche nei paragrafi
                successivi) che spesso, per sopportarla e fronteggiarla, attivano e mobilitano molte
                risorse e di diverso tipo, incluse quelle familiari. Ad esempio Carmen ha
                eloquentemente evidenziato: 
Questo non è un lavoro per poveri [...] in
                    alcuni momenti se la mia famiglia non fosse stata dietro di me, non avrei potuto
                    continuare questa attività (Carmen, 35, EC, SSH, C). 


Questa affermazione
                richiederebbe una riflessione approfondita sui presupposti e sulle implicazioni, in
                termini di classe sociale, del lavoro accademico,
                dell’accesso a esso e del proseguimento e del successo della carriera accademica. 
I percorsi di molti
                intervistati e intervistate si caratterizzano inoltre per numerose esperienze di
                mobilità internazionale (specie tra chi afferisce all’area STEM), ma soprattutto
                intra-nazionale; ciò restituisce l’immagine di un mercato del lavoro accademico
                italiano «mobile». La direzione della mobilità è spesso dagli atenei del Sud verso
                quelli del Nord Italia, anche se non mancano casi di giovani ricercatori e
                ricercatrici che hanno compiuto – potremmo dire – una «mobilità a rotta invertita»
                dagli atenei del Nord a quelli del Sud, in particolare tra gli RTD-A che hanno vinto
                tale posizione in un ateneo del Sud Italia provenendo da un dottorato di ricerca e
                un periodo di posizioni non strutturate (come collaboratori, borsisti e assegnisti
                di ricerca) in atenei del Nord Italia e/o all’estero. In alcuni casi questi percorsi
                di mobilità da sedi considerate come più prestigiose del Nord o Centro Italia ad
                atenei più decentrati e «periferici» del Sud, sono in qualche misura vissuti come un
                ripiego e interpretati come conseguenza di «meccanismi di potere» all’interno del
                sistema accademico. Chiara, a tal riguardo, così interpreta la direzione che ha
                preso il suo percorso accademico e la vincita dell’RTD-A nell’ateneo del Sud dove
                attualmente lavora: 
Il sistema universitario si basa sui
                    meccanismi di potere, ok? Di conseguenza [...] ci sono delle persone che
                    decidono se tu devi stare lì o non devi stare lì in quel determinato momento, in
                    quella determinata posizione. Per me era deciso che io in quella posizione, in
                    quel determinato momento, non ci dovessi stare. E questo chiaramente ha
                    determinato [...] il fatto di essere a *** (ateneo A)
                    (ride), ad esempio (Chiara, 34, EC, STEM, A). 



2.3.
                Fattori ostacolanti e fattori facilitanti l’accesso al primo ruolo strutturato 



Con riguardo all’apertura della
                cosiddetta glass door [Picardi 2019], gli intervistati
                individuano dei fattori che possono facilitarla o al contrario ostacolarla. 
Per quanto riguarda i
                    fattori percepiti come facilitanti, la maggior parte delle
                persone intervistate ritiene che uno dei più importanti sia
                la «produttività», intesa solitamente come un numero elevato di pubblicazioni
                realizzate in un tempo relativamente breve. Minore enfasi viene posta su qualità,
                innovazione e originalità delle pubblicazioni, dei metodi e dei risultati della
                ricerca, un tema comunque presente nei loro discorsi. Ad esempio, Anita (RTD-A)
                afferma: 
Guarda, questo della produttività è... è
                    molto, cioè è un elemento molto presente quindi tu sai che devi produrre, devi
                    produrre, quindi cerchi sempre di produrre (Anita, 34, EC, SSH, C). 


Da questo punto di vista, i
                nostri risultati vanno nella direzione individuata da studi precedenti che mostrano
                come le fasi iniziali della carriera siano significativamente contrassegnate dal
                requisito di livelli di produttività molto elevati e dall’ideale
                dell’imprenditorialità individuale [Murgia e Poggio 2019]. 
Per molti la pressione a
                pubblicare è motivo di stress; inoltre si segnala la mancanza di tempo per
                pubblicare, che viene percepita come un elemento a scapito della qualità del proprio
                lavoro di ricerca e delle proprie pubblicazioni. Al riguardo Nina (assegnista di
                ricerca) dichiara: 
Un po’ la pressione sui tempi [...] lo
                    scollamento tra, da un lato, la necessità che una ricerca sia fatta bene [...] e
                    la necessità di produrre immediatamente dei risultati in termini di
                    pubblicazioni [...] la produttività sicuramente è un valore [...] riconosciuto
                    in termini di pubblicazioni (Nina, 42, EC, SSH, C). 


Flavio, che ha da poco vinto un
                concorso da RTD-A ed è già proiettato a far domanda per l’Abilitazione scientifica
                nazionale (d’ora in poi ASN) nella speranza di poter accedere a un RTD-B, con un
                orientamento individuale al lavoro e strategie lavorative fortemente improntate
                    all’unconditional worker model e al presenzialismo[3], afferma che le pubblicazioni sono: 
Assolutamente la cosa più importante di
                    tutte. Tutto il resto viene dopo [...] Beh per scrivere bene... la scrittura è
                    stata molto assorbente quindi... sì... cioè distrugge completamente l’esistenza
                    (Flavio, 34, EC, SSH, C).
                


Un altro fattore considerato,
                da molti intervistati e intervistate, cruciale per facilitare il reclutamento è il
                ruolo del supervisore e/o mentore («maestro»). Ad esempio Carmen dichiara: 
Per fare carriera [...] conta molto il
                    mettersi «sotto l’ala di qualcuno» [...] nella sostanza e... spesso è il mondo
                    accademico a essere costruito come Tizio che si mette sotto l’ala di Caio
                    (Carmen, 35, EC, SSH, C). 


Quando presente e attivo nel
                promuovere i propri collaboratori e allievi, procurando loro opportunità di
                pubblicazioni e collaborazioni, la figura del mentore può rappresentare un’«àncora»
                di salvezza, per usare le parole di un’intervistata. Un caso estremo ed emblematico
                di ruolo del supervisor percepito come positivo nel proprio percorso accademico è
                quello di Flavio, da poco RTD-A che, riguardo alle sue supervisor (entrambe donne),
                afferma: 
Tutto il mio curriculum grazie al quale poi
                    sono riuscito a vincere il concorso è dipeso in buona parte anche da loro [...]
                    questi professori fanno molto per me quindi sicuramente fanno di più loro per me
                    di quello che io faccio per loro. [...] mi hanno aiutato... nelle indicazioni,
                    nella mia carriera a fare le scelte giuste poi ehm... chiedo continuamente
                    consigli e loro me li danno (Flavio, 34, EC, SSH, C). 


Coerentemente con questo,
                Flavio ritiene molto importante il rispetto della gerarchia e dei «capi»: 
Con i capi bisogna saper interloquire [...]
                    bisogna saper riconoscere e accettare le gerarchie, una cosa che non tutti son
                    capaci a fare (Flavio, 34, EC, SSH, C). 


Le situazioni in cui il
                supervisor e/o mentore è assente o non attivo possono rappresentare un «disastro»,
                come ad esempio nelle parole di Sara, il cui supervisore è andato in pensione. In
                altri casi ciò può anche esporre a mobbing, come nel caso di Mariella (41, STEM, C),
                che afferma di esserne stata vittima quando il suo supervisor è andato in pensione e
                di essere rimasta senza contratto per un anno. In generale, la sua è una storia
                piuttosto travagliata, in cui racconta di avere avuto poco supporto da parte di
                tutti i supervisori incontrati nel percorso lavorativo pregresso, così come
                dell’attuale, che definisce come non molto attivo né sul
                fronte della ricerca né su quello del networking nazionale e internazionale, non
                favorendo la sua carriera nemmeno in termini di opportunità di pubblicazioni. 
Un supervisor poco attivo può
                inoltre comportare una mancanza di informazioni che possono essere utili per
                costruire la propria carriera in modo efficace. Carmen (35, SSH, assegnista di
                ricerca) ritiene di non essere stata adeguatamente informata e orientata rispetto
                all’opportunità di trascorrere periodi all’estero e con quale orizzonte temporale
                dai suoi supervisori durante il corso di dottorato. Ritiene che questa «asimmetria
                delle informazioni» abbia rallentato il suo lavoro di tesi di dottorato, poiché il
                periodo che ha svolto all’estero è coinciso con l’ultimo periodo della stesura,
                mentre a suo avviso – col senno del poi – il periodo all’estero avrebbe dovuto
                essere precedente, per non ostacolare le attività di stesura e chiusura della tesi
                di dottorato. 
Nonostante molti concordino
                sull’importanza della guida, del supporto, dei consigli e delle indicazioni dei
                supervisori e in generale di figure di riferimento in accademia, alcuni ritengono
                che siano altrettanto importanti l’autonomia, l’attitudine imprenditoriale
                individuale e un atteggiamento proattivo nel definire le probabilità di approdo alle
                posizioni strutturate. Sempre Carmen dichiara: 
bene interagire con la persona che ti segue,
                    dopodiché io ho imparato anche che il maestro di te stesso sei tu, cioè
                    l’attività imprenditoriale è necessaria nella costruzione di una carriera, se
                    aspetti che l’altro ti dica quale passo fare... (omissis)
                    datti una mossa anche per i fatti tuoi! (Carmen, 35, EC, SSH, C). 


La diffusione tra i nostri
                intervistati della credenza che per accedere in accademia, proseguire e progredire
                in essa sia estremamente importante il ruolo di supervisori e/o mentori sembra
                restituire l’immagine dell’accademia italiana come permeata da norme e pratiche
                basate su affiliazioni, fedeltà e posizionamento dei ricercatori. Tuttavia, in
                diverse interviste si mette a fuoco anche la questione del «caso», evidenziando il
                ruolo che contatti e incontri «casuali» avrebbero avuto nell’aprire spazi di agency
                e opportunità inaspettate nel proprio percorso di carriera iniziale, e restituendo
                un’immagine del mercato del lavoro accademico italiano
                permeato sì da «legami forti» – soprattutto con riguardo all’approdo alle prime
                posizioni strutturate – ma anche aperto all’azione della, e plasmato dalla, «forza
                dei legami deboli» [Granovetter 1973] specialmente con riguardo alle posizioni non
                strutturate. 
Nell’ambito della riflessione
                sui fattori facilitanti o ostacolanti, si possono citare le percezioni di squilibri
                e asimmetrie di genere nel processo di reclutamento e nell’accesso alle posizioni
                strutturate (come anche nell’attribuzione di incarichi e posizioni di prestigio e
                potere nel prosieguo della carriera). A tal riguardo, molte intervistate ritengono
                che alle donne sia richiesto di più in termini di impegno e carichi di lavoro
                rispetto agli uomini. Ad esempio Chiara dichiara che se sei donna: 
Devi dimostrare sicuramente molto, molto,
                    molto di più (Chiara, 34, EC, STEM, A). 


Diversamente, la gran parte
                degli intervistati maschi mostra una diffusa gender blindness
                con riguardo ai processi di reclutamento e approdo ai primi ruoli strutturati (e in
                generale delle asimmetrie di genere nel mondo accademico), specialmente i più
                giovani anagraficamente e accademicamente (e senza figli) come nel caso di Flavio,
                trentaquattrenne, che ha appena vinto un RTD-A in area SSH al momento
                dell’intervista; egli appare poco consapevole degli squilibri di genere in
                accademia, ravvisandone – in misura ridotta e molto circoscritta temporalmente – in
                relazione alla maternità nelle primissime fasi di vita del bambino. Dichiara: 
donne incinte e donne che allattano penso
                    che siano le cose maggiori. Poi secondo me più o meno è, cioè dovrebbe essere la
                    stessa cosa poi so che sulla donna c’è maggiore peso nella cura del figlio;
                    infatti sono spesso, si dice che [...] siano le donne a rinunciare alla loro
                    carriera più di un uomo. Però secondo me i veri ostacoli sono quelli fisici cioè
                    prima restare incinte e poi il dover allattare. Finito quel periodo lì
                    teoricamente la situazione dovrebbe essere la stessa (Flavio, 34, EC, SSH, C).
                


Per contro, nel corso
                dell’intervista, sottolinea il processo di femminilizzazione della popolazione
                studentesca nei corsi di laurea del suo dipartimento, prevedendo inoltre, per il
                futuro: «Nel nostro settore tra vent’anni le donne avranno
                la prevalenza assoluta» prefigurandosi un percorso di crescita della presenza
                femminile lineare e continuo, cosa non scontata come ci mostrano i lavori che hanno
                messo in evidenza fenomeni di rallentamento dei processi di femminilizzazione, se
                non di inversione di tendenza (backlash) e quindi di
                ri-maschilizzazione nel tempo, soprattutto in alcuni ambiti disciplinari [Gaiaschi e
                Musumeci 2021]. 
Diverse intervistate
                evidenziano – criticamente – gender blindness anche nel
                rapporto con alcuni senior maschi con i quali si interfacciano o si sono
                interfacciate in passato. Ad esempio, Chiara racconta quello che lei definisce un
                aneddoto: 
«Guardi prof. [...] si ricorda, la
                    direttrice aveva detto che avrebbero fatto queste interviste [...] si occupano
                    del gender gap, diciamo... anche nell’ambiente
                    scientifico...». E lui mi ha detto «per quanto riguarda il nostro dipartimento,
                    tanto vincete voi». Intendeva noi donne, no? Ecco. E io l’ho guardato e gli ho
                    detto: «infatti per questo tutti gli ordinari sono uomini» (ride), ecco,
                    causando un momento di silenzio. Quindi ha dovuto cercare una risposta e ha
                    detto «sì, ma la direttrice è donna». Ecco, devo dire che io sono molto felice
                    che si parli di questa cosa, del gender gap (Chiara, 34,
                    EC, STEM, A). 


Tra gli intervistati più
                «anziani» (con o senza figli) e con un più lungo precariato alle spalle e
                soprattutto nelle discipline SSH è molto frequente, poi, l’espressione di percezioni
                e giudizi negativi sui macro-cambiamenti istituzionali, e in particolare
                dell’implementazione della riforma Gelmini, e le loro conseguenze sfavorevoli su chi
                si trova alle prese con la fase pre-ruolo della carriera accademica nell’attuale
                periodo storico in Italia, rendendo più difficoltoso l’accesso ai ruoli strutturati
                di ricercatore. Tuttavia queste conseguenze sono percepite, dai più, come qualcosa
                che colpisce indifferentemente tutti, non si ritiene – e non si
                intravede – cioè che siano in atto in questi processi asimmetrie di genere che gli
                studi sopra citati [Picardi 2019; Gaiaschi e Musumeci 2020; 2021] hanno evidenziato.
                Solo pochi intervistati di sesso maschile ritengono che ci siano squilibri di genere
                nel mondo accademico in fase di ingresso (come anche nella progressione di
                carriera).
            


3. Dietro
            l’uscio: le strategie e le prospettive di carriera degli assegnisti di ricerca 



3.1. I
                vissuti soggettivi della precarietà nelle identità perdute 



In questo paragrafo ci
                concentreremo sulle 32 interviste condotte con chi ha un assegno o una borsa di
                ricerca. Introdotti come contratti per sostenere le giovani ricercatrici e i giovani
                ricercatori nello sviluppo delle proprie competenze scientifiche, gli assegni e le
                borse di ricerca sono presto diventati la soluzione alla carenza di personale
                determinata dal blocco del turnover del personale docente, pur non rappresentando
                rapporti di lavoro. Le borse di ricerca, a differenza degli assegni, essendo
                equiparate sotto il profilo fiscale alle borse di dottorato, determinano inoltre
                l’esclusione per i/le titolari dagli interventi di welfare (come ad esempio, la
                maternità) e di sostegno al reddito previsti a livello nazionale [Bellè et
                    al. 2017]. 
Partendo da questa premessa,
                le domande di ricerca che orientano l’analisi in questo paragrafo sono volte a
                mettere in evidenza le prospettive di carriera e le strategie per proseguire
                l’attività di ricerca nel contesto universitario, con l’obiettivo di maturare i
                requisiti utili per l’accesso ai ruoli strutturati. 
Le condizioni di impiego dei
                soggetti intervistati afferenti ai settori STEM e SSH, titolari di un assegno o di
                una borsa di ricerca sono riconducibili a forme contrattuali temporanee, spesso di
                durata annuale e solo in rari casi di durata superiore[4]. La precarizzazione delle traiettorie di carriera descritta dalle
                persone intervistate in riferimento al lavoro quotidiano appare pertanto correlata
                alla mancanza di vere e proprie forme contrattuali nelle prime fasi del percorso di
                ricerca. 
Se nei dipartimenti STEM
                indagati la quasi totalità dei rispondenti non ha mostrato particolari
                preoccupazioni rispetto ai rischi legati alla precarietà lavorativa, nei
                dipartimenti SSH l’instabilità occupazionale è invece annoverata tra le principali
                criticità tanto per la costruzione della carriera accademica, quanto per il
                perseguimento delle aspirazioni personali, tra cui anche le scelte procreative, in
                particolare per le donne. Un risultato di ricerca che trova riscontro in una serie
                di analisi condotte a livello europeo [Nikunen 2012]
                riconducibile alle retribuzioni superiori delle discipline STEM, alla preponderante
                internazionalizzazione di questa comunità accademica, nonché alla maggiore
                flessibilità nel passaggio dal lavoro frammentato in accademia a un impiego stabile
                in centri di ricerca privati. 
Ma finché posso, penso di sì (cioè
                        restare a lavorare nel dipartimento in cui lavora), nel senso che
                    mi trovo bene, la mia carriera comunque avanza, quindi perché no? Forse a
                    livello di curriculum sarebbe... più saggio fare un periodo di post-doc
                    all’estero [...] (Ennio, 32, EC, STEM, C). 
Ma allora, sul piano familiare no,
                    essenzialmente no, non penso che avremo altri bambini, spero di no a meno di
                    disastri eccetera, di rimanere essenzialmente nella situazione attuale,
                    ovviamente con la crescita dei bambini [...] (Sara, 35, EC, SSH, C). 


Nelle narrazioni delle donne
                titolari di un assegno di ricerca ricorrono, molto più spesso rispetto alle
                narrazioni dei colleghi, la necessità di trovare una stabilità lavorativa
                agevolmente coniugabile con gli affetti e le responsabilità familiari e una visione
                della mobilità geografica come esperienza di breve periodo, utile all’acquisizione
                dei requisiti necessari per il superamento del concorso sperato in ambito
                accademico. 

3.2.
                Strategie di sopravvivenza nella precarietà per non perdere «la speranza delle
                speranze» 



Nelle narrazioni dei soggetti
                intervistati afferenti al settore SSH, le strategie di sopravvivenza per restare
                nell’accademia e accedere alle posizioni strutturate prevedono una produzione
                scientifica finalizzata all’acquisizione dell’ASN, mantenendo costanti rapporti con
                il dipartimento in cui l’attività di ricerca è stata avviata (in particolare con il
                supervisor il cui ruolo – come si è visto in precedenza – è percepito come di
                cruciale importanza nel definire i percorsi di successo, ingresso e avanzamento
                nella carriera accademica) anche in previsione di trasferimenti all’estero per brevi
                periodi di formazione e ricerca. Secondo i soggetti intervistati, il coinvolgimento
                in reti di ricerca nazionali, con conseguenti opportunità di mobilità e di
                produzione scientifica, è strettamente collegato alle collaborazioni attivate
                sin dal periodo dottorale, che orientano in un verso o
                nell’altro le prime fasi della carriera. La disponibilità a dedicare il tempo libero
                ad attività di networking[5] non retribuite viene comunque considerata una strategia utile per il
                futuro consolidamento della propria posizione, contribuendo però momentaneamente
                all’invisibilità del proprio lavoro [Gallo, Chicchi e Turrini 2016]. 
Ero prima di tutto cultore della materia
                    [...] e quindi appunto comunque avevo mantenuto una serie di contatti, da questo
                    punto di vista [...] Ho mantenuto contatti, attività, forme di collaborazione
                    [...]. Ero in un gruppo di lavoro in cui, diciamo, condividiamo svariati
                    progetti [...] quindi diciamo che far parte di questo gruppo di ricerca, aver...
                    diciamo, sviluppato una serie di eeh... competenze in questo ambito ed esserci,
                    diciamo, fisicamente, ha... è... diciamo il modo forse di sintetizzare la forma
                    di reclutamento (Nina, 42, EC, SSH, C). 


La partecipazione a concorsi
                banditi per l’assegnazione di una borsa di studio in un campo della ricerca non
                strettamente aderente al percorso formativo del candidato o della candidata diventa
                poi una strategia per consolidare il rapporto con l’università in cui si è
                conseguito il dottorato, scongiurando la fuoriuscita dal contesto accademico che ne
                ha curato la formazione. 
Dopo il dottorato ho partecipato [...] a un
                    concorso per l’attribuzione di una borsa, che ho vinto [...]. Era una borsa che
                    non c’entrava veramente niente con i miei studi [...]. Però siccome il
                    dipartimento di ***, comunque fanno queste borse e il responsabile scientifico
                    era *** che io stimo molto, con la quale è stato piacevole lavorare insieme.
                    Pensavo che anche questo tema mi avrebbe potuto aprire dei nuovi campi di
                    interesse, cioè [...] non è stata una perdita di tempo perché mi ha lasciato
                    legato all’università in qualche modo [...] (Herbert, 31, EC, SSH, D).
                


Se nelle SSH alcune strategie
                sono indirizzate a rimanere prioritariamente nel contesto di formazione dottorale,
                nelle STEM viene invece sottolineata come maggiormente premiante, in termini di
                possibilità di carriera, la disponibilità alla mobilità geografica per sperimentare
                forme di ricerca all’estero funzionali sia
                all’arricchimento delle competenze, sia alla creazione di network di ricerca propri. 
C’è questa sorta di legge non scritta
                    diciamo che, eeh consiglia specialmente per quelli che fanno il mio lavoro [...]
                    di non rimanere all’interno del posto in cui si è fatto il dottorato, in modo
                    tale da essere in grado di svilupparsi il proprio gruppo autonomo di
                    collaborazioni eh... quindi sono stato anche spinto dal mio supervisore di
                    dottorato a trovare un post-doc in Germania (Enzo, 34, EC, STEM, B). 


Da questo punto di vista,
                tuttavia, è da rilevare che per alcuni – e soprattutto alcune – le scelte di
                mobilità geografica rimarcano non tanto una volontà, quanto una risposta alla
                mancanza di opportunità che per le intervistate STEM è rappresentata dalle poche
                posizioni destinate alla progressione di carriera delle donne in queste discipline: 
In Italia sarà molto difficile raggiungere
                    determinate posizioni e quindi probabilmente non rimarrò qua (Simona, 32, EC,
                    STEM, A). 


Nelle narrazioni delle
                assegniste con figli piccoli, inoltre, le strategie di carriera orientate alla
                mobilità si intrecciano inevitabilmente con i bisogni di work-family
                    balance [Frone 2003] (cfr. cap. VI). La possibilità di viaggiare per
                conferenze o per attività di visiting è legata al ruolo della
                famiglia nella carriera [Facchini e Schmitz 1997], alla continua negoziazione del
                patto coniugale e alla differente ripartizione, in concomitanza con queste
                opportunità, del carico di cura dei figli minori con il proprio partner. E non
                sempre questo è possibile. 
L’anno scorso ho fatto anche due mesi di
                        visiting [...] è venuto anche mio marito con i figli
                    [...] per cui ho potuto farlo (Sara, 35, EC, SSH, C). 
Sarebbe bello per tutti probabilmente
                    passare sei mesi all’estero a fare ricerca o insegnamento; è chiaro che quando
                    questo lo devi conciliare con una... con una famiglia o comunque con una...
                    difficile, più difficile possibilità di spostarti, diventa... diventa complicato
                    (Nina, 42, EC, SSH, C). 


Infine, sempre nell’ambito
                delle strategie finalizzate a continuare la carriera accademica, emergono
                l’accettazione di carichi e ritmi di lavoro che vanno al di
                là dei vincoli contrattuali e l’interesse, manifestato soprattutto dalle donne,
                verso il riconoscimento delle abilità acquisite nelle attività di coordinamento e
                rendicontazione di progetti di elevato prestigio, competenze spendibili anche in
                sede di bandi internazionali di finanziamento altamente competitivi. 
All’interno del mio gruppo di ricerca sono
                    io che gestisco, che lo aiuto (il supervisor) e piano piano sto prendendo sempre
                    più in mano le redini dal punto di vista manageriale e della gestione delle
                    scadenze (Floriana, 34, EC, STEM, D). 


Le narrazioni delle assegniste
                e degli assegnisti fanno emergere che tra le strategie di carriera sono dunque
                importanti: i legami di appartenenza a una rete di studiosi [Granovetter 1973],
                l’attività di mentoring esercitata dal proprio
                    supervisor, riconosciuta come forma istituzionalizzata di
                accompagnamento per rispondere alle sfide correlate alla progressione di carriera
                [Agodi e Picardi 2016], la disponibilità degli early career
                alla mobilità geografica per cogliere opportunità di ricerca all’estero, anche
                attraverso esperienze di visiting, e per costruire un ampio e
                variegato network di collaboratori. Tuttavia, viene rilevato come nelle carriere
                accademiche «l’isola della maternità» [Gottardi 2015] sia un elemento di ostacolo,
                che in mancanza di policy adeguate implica talvolta la rinuncia a intraprendere
                alcune strategie di carriera utili a favorire un’ascesa lavorativa paragonabile a
                quella degli uomini. 


4.
            Spalancare la «glass door»: le prospettive e le strategie degli RTD-A 



4.1.
                Rappresentazioni del presente e prospettive per il futuro 



In questo paragrafo ci
                focalizzeremo sulle interviste realizzate con ricercatori e ricercatrici a tempo
                determinato non ancora in una posizione tenure track, i
                cosiddetti RTD-A. Rispetto alla posizione da assegnista, la posizione da ricercatore
                a tempo determinato gode di un migliore trattamento contrattuale sotto i profili
                fiscale e previdenziale, poiché si configura come un vero
                rapporto di lavoro dipendente, ha una durata triennale rinnovabile per un altro
                biennio, e prevede lo svolgimento di un certo numero di ore di didattica e un minimo
                di attività istituzionale nel dipartimento. Insomma, l’RTD-A ha un piede dentro, ma
                non lo è ancora, se per «dentro» intendiamo la posizione tenure track
                da RTD-B, che consente invece – con un buon margine di probabilità – di
                lasciarsi la precarietà alle spalle. 
Esiste poi un’ulteriore
                peculiarità di questa figura accademica, poiché il destino di chi la ricopre dipende
                in modo significativo dal tipo di investimento da parte del dipartimento nei suoi
                confronti, in particolare rispetto alla possibilità di proseguire la carriera al suo
                interno. Posto il fatto che alle diverse posizioni si accede per concorso e dunque
                nessuna carriera può essere predeterminata, la politica che i dipartimenti
                perseguono può essere varia. In alcuni contesti, c’è la prassi di bandire posti da
                ricercatore di tipo B (che sono posizioni tenure track) negli
                stessi settori scientifici disciplinari dove esistono degli RTD-A in scadenza; in
                altri invece non vi è alcuna politica in questo senso. Nel primo modello è evidente
                che la posizione di RTD-A si configura come una «porta socchiusa» verso l’ingresso
                stabile in accademia: 
Diciamo così, mi aspetterei, dato che sono
                    in scadenza, quello che mi aspetto è di passare a un RTD-B (Mario, 36, EC, STEM,
                    C). 
Adesso il mio contratto finisce ad agosto
                    2022, il dipartimento ha programmato degli RTD-B per il 2022, tra cui anche per
                    la mia materia (Barbara, 46, EC, SSH, A). 


Nel secondo modello, l’accesso
                a questo ruolo si configura come un passaggio senz’altro migliorativo in termini
                contrattuali rispetto a quello di assegnista, ma ancora ampiamente soggetto al
                rischio di espulsione dall’accademia. 
Nel momento in cui hai, per esempio un
                    RTD-B, perché comunque c’è una prospettiva eeh... dichiarata eccetera, con un
                    RTD-A, insomma, fondamentalmente è un assegnone, con la disciplina del lavoro
                    subordinato, però in termini di prospettiva non è che cambi in modo così
                    rivoluzionario (Rita, 44, EC, SSH, B).
                


Proprio per questa ambiguità,
                la figura del ricercatore a tempo determinato di tipo A risulta interessante da
                studiare e ci interroga sulle prospettive di carriera e sulle strategie che
                ricercatori e ricercatrici mettono in atto per aprire la glass
                    door, questa volta in modo definitivo. Partiamo dalle
                rappresentazioni del proprio ruolo cercando di capire come gli RTD-A vivono questa
                posizione, se la sentono in linea con il proprio profilo e la propria esperienza e
                come interpretano le possibilità che apre sul loro futuro accademico. 
Le narrazioni dei nostri 27
                RTD-A (15 maschi e 12 femmine) mettono in luce due fondamentali interpretazioni di
                questo ruolo che sembrano essere riconducibili all’età degli intervistati e ancor
                più all’esperienza accademica e agli anni di precariato trascorsi. Laddove questa
                posizione è arrivata dopo qualche anno di assegno di ricerca, viene interpretata
                come uno dei passaggi che la strada disegnata dalla legge prevede per arrivare a una
                posizione tenure track e infine all’associatura. Sebbene venga
                riconosciuta una certa lentezza dei percorsi di carriera nel contesto accademico
                italiano, che inevitabilmente si intrecciano ai vissuti e alle difficoltà personali,
                la posizione da RTD-A, se raggiunta a qualche anno dalla fine del dottorato, è
                intesa – con un po’ di rassegnazione – come una tappa necessaria lungo un percorso
                interpretato in senso lineare. 
Diciamo sono ancora molto giovane, non si
                    può pretendere di essere in una posizione più alta di questa, ci sono dei
                    percorsi da seguire (Fabio, 30, EC, STEM, A). 
Penso che probabilmente in un altro contesto
                    potrei essere un po’ più avanti nel mio percorso e, penso di sì, e... al tempo
                    stesso diciamo comunque ho mantenuto diciamo, sono sempre riuscito, sono sempre
                    riuscito a mettere un passo dopo l’altro, cioè non, con difficoltà, con tempi
                    magari più lunghi di quello che uno ovviamente spera, però diciamo sto facendo i
                    vari passi insomma (Martin, 34, EC, SSH, D). 


Chi invece raggiunge questa
                posizione dopo molti anni di precariato post-doc, spesso trascorsi con lunghi
                periodi di vuoto contrattuale o di alternanza tra assegni e borse di ricerca – che
                sono ancora più penalizzanti degli assegni di ricerca sotto il profilo contributivo,
                retributivo e della durata – mostra insofferenza verso questo ruolo che viene
                percepito come ancora troppo junior in relazione
                all’esperienza maturata, ai titoli posseduti e alle pubblicazioni realizzate e
                ancora troppo precario per lavorare con una certa serenità. 
Però sicuramente per il percorso che ho
                    fatto, la mia esperienza e le mie pubblicazioni non sono da RTD-A sicuramente,
                    sarei già dovuta essere associato (Barbara, 46, EC, SSH, A). 
Forse mi piacerebbe essere un passo
                    leggermente superiore nella carriera, da un punto di vista di stabilità, più che
                    altro. Non ho ambizioni particolari però... o sì ad esempio un RTD-B sarebbe già
                    una sicurezza, darebbe una tranquillità, una tranquillità diversa. Eeh... e
                    penso che il mio profilo di carriera possa essere compatibile con, con... con un
                    ruolo di quel tipo. [...] Mi piacerebbe la stabilità, mi piacerebbe molto
                    ovviamente (Alessio, 42, EC, STEM, B). 


L’essere in possesso di ASN
                per la seconda fascia acuisce la frustrazione di chi ricopre questa posizione,
                percependosi come sotto-inquadrato non solo rispetto al percorso, come nel caso di
                chi ha molti anni di attività di ricerca, ma anche rispetto alla maturità
                scientifica che pur essendo stata riconosciuta dal ministero, non porta alla
                posizione corrispondente. 
Ovviamente è brutto dirtelo, dovrebbero
                    essere gli altri a dirlo però sicuramente potrei ricoprire il ruolo di
                    professore associato, in effetti ho conseguito l’abilitazione come professore di
                    seconda fascia già diversi anni fa, e quindi penso che questo voglia dire... mi
                    fa venire il dubbio che io potrei rivestire quel ruolo (Sergio, 43, EC, STEM,
                    D). 
Allora come posizione credo che sia
                    inferiore a quella che adesso dovrei avere. Sono già abilitata dal 2017 come
                    professore associato, quindi penso che /almeno/ (con enfasi) avrei dovuto a
                    questo momento essere quanto meno ricercatore di tipo B, e sono invece
                    ricercatore di tipo A (Luisa, 35, EC, SSH, A). 


Questa insoddisfazione è però
                mitigata nei casi in cui il sotto-inquadramento viene letto come conseguenza del
                ritardo dovuto a percorsi poco lineari o alla scelta della maternità. Proprio sulla
                questione del rallentamento della carriera legato all’aver costituito una famiglia,
                Nora considera corretto scontare un ritardo rispetto non tanto a chi non ha figli,
                ma agli uomini, evidenziando l’interiorizzazione di un modello sociale (e
                accademico) in cui non è previsto il lavoro di cura
                maschile.
            
Forse diciamo che per l’età che ho e il
                    curriculum che ho potrei essere un ricercatore di tipo B, cioè il mio profilo è
                    un po’ più da ricercatore di tipo B. Però il mio percorso è stato anche
                    particolare, quindi io sono stata, sono rientrata a *** dopo, da un altro
                    istituto. Per cui sì, secondo me sì. (Breve pausa) In ogni caso fare tre figli è
                    come essere... cioè oggettivamente, a parte che io ho lavorato durante la
                    maternità, ma ti dà un ritardo con il tempo (l’intervistata ride, parole
                    incomprensibili). Cioè non lo vedo come una, una frustrazione il fatto che abbia
                    un paio di anni in più di quelli che, che hanno la mia stessa posizione se sono
                    uomini. Mi sembra in qualche modo anche corretto, ecco (Nora, 38, EC, STEM, C).
                



4.2.
                Le strategie 



Se l’ASN rappresenta, per chi
                ne è in possesso, un elemento certificante il disallineamento tra la posizione
                ricoperta e quella per cui si è ritenuti idonei, per chi ancora non l’ha ottenuta
                rappresenta il passaggio necessario per candidarsi ai concorsi RTD-B. Sebbene
                l’abilitazione non sia formalmente un requisito da soddisfare in presenza di altri
                titoli utili ad attestare l’esperienza di ricerca necessaria[6], lo è sostanzialmente, per via della fortissima competizione tra i
                candidati che arrivano a candidarsi alle posizioni tenure track
                con percorsi molto ricchi di esperienze, pubblicazioni e titoli. 
Dalle narrazioni degli RTD-A
                emerge infatti con forza la consapevolezza che le pratiche accademiche prevedano
                ormai che senza aver ottenuto l’abilitazione sia molto difficile vincere la
                posizione che porta verso la tenure track. 
Io al momento sono in attesa dell’esito di
                    abilitazione quindi non sono /cioè/(sorridendo) nel senso che molto dipenderà da
                    quello perché se andrà bene puoi ambire a una posizione da RTD-B se no
                    evidentemente non sei ritenuto adeguato ancora per una posizione di quel tipo,
                    in realtà l’RTD-B lo puoi fare anche, puoi partecipare anche con tre anni di
                    assegno di ricerca, che io ho quindi probabilmente avrei anche già potuto
                    concorrere a una posizione di quel tipo anche avendo,
                    penso, un numero sufficiente, più che sufficiente di pubblicazioni (Laura, 38,
                    EC, SSH, A). 


La candidatura all’ASN è
                considerata un passaggio non solo necessario anche solo per candidarsi, ma anche un
                momento molto delicato, da pianificare con attenzione perché «sono scelte
                strategiche non da poco», come afferma Anita (34, SSH, C) che sta cercando di
                orientarsi e di capire se rientrerà nelle mediane previste per il suo settore
                scientifico, e perché «nel nostro settore è un po’ delicata», come dichiara Rita
                (44, SSH, B). 
Ho fatto ora per la prima volta ho diciamo
                    inviato domanda di abilitazione scientifica nazionale... di conseguenza... ho
                    dovuto attendere tutti quelli che sono i parametri: citazioni, h-index, numero
                    di pubblicazioni, e poi convegni, partecipazione a gruppi... anche gli assegni
                    di ricerca di responsabilità e quindi responsabilità di progetti, brevetti,
                    comunicazioni orali, nazionali e internazionali e via dicendo (Chiara, 34, EC,
                    STEM, A). 
Hai già conseguito l’abilitazione?
                    No. Ci sto pensando, ci sto pensando. Farla subito o scrivere ancora
                    qualcosina [...] Mah è vero che ehm... nel mio settore ultimamente tutti quelli
                    che riescono hanno già due monografie, quindi mi sa che... sarebbe meglio anche
                    per me provare una volta che ho una seconda monografia. Anche perché ehm... si
                    può provare ad andare però farsi rigettare non è il massimo secondo me (Flavio,
                    34, EC, SSH, C). 


Se la candidatura all’ASN per
                chi ancora non è in possesso di abilitazione, è il passaggio senza il quale non è
                quasi possibile pensare al proseguimento del percorso, tutto quello che è
                direttamente connesso a essa si configura come strategicamente orientato in questo
                senso. Dalla necessità di accrescere il numero e il tipo di pubblicazioni (come
                emerge a proposito delle monografie dall’intervista a Flavio, appena citato), a
                quella di diversificare le aree di ricerca per coprire più campi scientifici per non
                essere penalizzati da un’eccessiva iperspecializzazione, come dichiara molto
                lucidamente Rita per incontrare le esigenze specifiche del proprio settore: 
Adesso dal punto di vista scientifico però
                    vorrei... mi sto orientando anche su temi diversi, proprio per non concentrare
                    troppo la mia formazione solo su questo tema, perché questa cosa dal punto di
                    vista scientifico è, non è ben valutata almeno nel mio
                    settore disciplinare; altri settori disciplinari valorizzano molto
                    l’iperspecializzazione, nel mio settore in realtà non è così [...] la mia è una
                    scelta, se vuoi qui, realmente strategica, ammesso e non concesso che si possa
                    dire questo, quella di dire, però bisogna anche un po’ completare tutto il
                    quadro, diciamo, formativo, se vuoi, o comunque i tuoi in (parola interrotta)
                    mostrare che ti interessano anche altri campi di ricerca (Rita, 44, EC, STEM,
                    B). 


L’idea che continuare a
                formarsi sia in qualche modo premiante e che alla lunga «quella montagna altissima
                può essere scalata con l’impegno, con la dedizione, con la professionalità» (Nicola,
                35, SSH, A) è affiancata in altre interviste dalla consapevolezza che questo tipo di
                strategia funziona se porta in qualche modo a essere visibile o se si può contare su
                una figura che riconosce quell’impegno. È ancora Rita che ammette «la parte in cui
                non esisti e fai ha senso obiettivamente se hai una persona che crede in te, e
                riconosce quello che fai come importante; è logico, non esisti, può essere solo
                qualcuno che ti riconosca per il lavoro che hai fatto», riconoscendo con ciò la
                dipendenza, in una certa misura, della carriera dai legami accademici, tutt’altro
                che superata nel contesto del nuovo corso dell’università italiana [Gaiaschi 2021b]. 
Nelle STEM emergono con più
                enfasi rispetto al contesto SSH anche quelle strategie rivolte in particolare a
                rafforzare gli altri aspetti che insieme alla produttività scientifica,
                caratterizzano il cosiddetto standard dell’eccellenza (si veda cap. VII),
                l’internazionalizzazione e l’attrazione dei finanziamenti, possibilmente importanti,
                competitivi e ingenti. Scrivere progetti apre possibilità di finanziamento e quindi
                di carriera, poiché questa dimensione è ritenuta ormai imprescindibile, soprattutto
                in alcune aree disciplinari, come ci raccontano Patrizia e Nora, due ricercatrici
                dell’area STEM di due atenei diversi. D’altra parte, l’accesso alle risorse su base
                competitiva a livello europeo è considerato particolarmente strategico per
                spalancare la glass door proprio dalle donne con figli, in
                quanto prevede il riconoscimento in sede di valutazione del carico di cura. 
Cioè vincere un progetto è fondamentale
                    eeh... per cui, cioè di fatto applichiamo, io adesso ho applicato anche a
                    (parola incomprensibile) a Starting Grants in questo caso, e questo l’ho potuto
                    fare per il fatto di avere tre figli, perché avere
                    figli ti ringiovanisce (l’intervistata ride, parole incomprensibili) Eeh... per
                    cui ho partecipato all’ERC, per dire vincere un progetto di questo tipo qua,
                    così come un FET, ti cambia la vita come ricercatore nel senso che viene
                    riconosciuto anche a livello nazionale, quindi ti fa un avanzamento di carriera.
                    I progetti sono... sono proprio, cioè noi dobbiamo pubblicare tanto ma non
                    partecipare ai progetti è... è un chiudersi una possibilità di strada in più,
                    ecco, assolutamente (Nora, 38, EC, STEM, C). 


Anche in questo caso, dunque,
                come si è rilevato nel caso delle assegniste di ricerca, il ruolo delle policy
                appare rilevante nello strutturare i percorsi delle ricercatrici – qui in
                particolare di quelle con figli – le cui strategie sono orientate anche dalle
                opportunità che consentono di recuperare in parte lo svantaggio di genere accumulato
                durante gli anni di precariato. 


5.
            Conclusioni 



Il contributo ha messo in luce i
            vissuti e le rappresentazioni della precarietà di ricercatori e ricercatrici in quelle
            che dovrebbero essere le prime fasi della carriera accademica ma che, come abbiamo
            visto, spesso si protraggono a lungo. Il capitolo ha voluto inoltre evidenziare le
            prospettive di carriera degli early career e le strategie adottate
            per perseguirle, sottolineando le implicazioni di genere dei cosiddetti «passi
            necessari» per spalancare la «porta di cristallo» del sistema accademico e trovare una
            stabilizzazione. 
Nel momento in cui scriviamo è da
            poco entrata in vigore, ancorché non ancora implementata, una nuova riforma
            universitaria e del mondo della ricerca (l. 79/2022, art. 14 «Disposizioni in materia di
            università e ricerca») che dovrebbe condurre a una modifica radicale del reclutamento di
            docenti e ricercatori universitari. In particolare, gli attuali 370 settori
            scientifico-disciplinari vengono sostituiti con raggruppamenti dai confini più ampi
            (cfr. cap. I), vengono aboliti gli assegni di ricerca, sostituiti da contratti di
            collaborazione alla ricerca maggiormente retribuiti, di durata minima biennale e con
            migliori tutele sociali e previdenziali. Le due figure RTD-A e RTD-B vengono unificate
            in un unico ruolo da ricercatore tenure track (RTT), il cui
            contratto avrebbe una durata massima di sei anni e portare alla
            posizione da associato, previa valutazione del raggiungimento degli obiettivi previsti.
            L’intento del legislatore con questa nuova riforma del reclutamento universitario è
            certamente quello di mitigare alcuni degli effetti prodotti dalla riforma precedente,
            dal blocco delle assunzioni per lungo periodo e dal taglio dei finanziamenti, tra cui
            l’aumento dell’età dei ricercatori e il divario di genere nell’accesso alle posizioni
                tenure [Anzivino e Vaira 2023; Gaiaschi e Musumeci 2021;
            Picardi 2019]. 
I nostri risultati, dunque,
            dovranno essere riletti e aggiornati alla luce di queste nuove caratteristiche del
            sistema di reclutamento. Tuttavia, riteniamo che gli effetti dei processi summenzionati
            non si esauriranno nel breve periodo, anche perché gli ultimi concorsi da RTD-A hanno
            inserito in accademia personale che rimarrà precario per diversi anni ancora. Sul fronte
            delle asimmetrie di genere nell’accesso alla posizione tenure
            track, occorrerà valutare nel medio-lungo periodo se le migliori tutele
            offerte dai nuovi contratti di ricerca e la più lunga durata della tenure
                track saranno in grado di favorire la retention
            accademica anche delle donne che vogliono costruire una famiglia oltre a una
            carriera professionale. 



[1]  32 assegnisti e assegniste di ricerca, 27
                    RTD-A, 3 RTD-B, 1 borsista di ricerca, 1 titolare di docenza a
                    contratto.

[2]  Maggiori informazioni su composizione e
                    caratteristiche sociodemografiche del campione, metodo e analisi dei dati, sono
                    riportate nell’Introduzione alla parte seconda del volume, dal titolo «Lo studio
                    qualitativo: dati e metodo».

[3]  A tal proposito, ad esempio, afferma:
                        «io preferisco lavorare all’università lì e venire la sera tutti i giorni
                        [...] personalmente ritengo che più ci si fa vedere meglio è».

[4]  Biennale o triennale in un solo
                        caso.

[5]  È qui intesa come attività finalizzata
                        a costruire reti di collaborazione e partnership per la stesura di progetti
                        di ricerca.

[6]  La l. 240/2010 infatti prevede che ci
                        si possa candidare nei concorsi per RTD-B se si sono maturati almeno tre
                        anni di assegni di ricerca anche non continuativi, tre anni di contratto da
                        RTD-A oppure se si è in possesso dell’ASN alla seconda fascia nel settore
                        scientifico disciplinare oggetto del bando di concorso.



Capitolo quinto
            

Avanzamenti di carriera e soffitto di
            cristallo
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                    Culture, politica e società dell’Università di Torino, dove insegna Servizio
                    sociale e famiglie e Ricerca sociale applicata.


Sonia Bertolini è professoressa associata di Sociologia dei processi
                    economici e del lavoro presso il Dipartimento di Culture, politica e società
                    dell’Università di Torino, dove insegna Sociologia del lavoro e Mercato e
                    politiche del lavoro. 


Maria Lucia Piga è professoressa associata di Sociologia nel Dipartimento di
                    Scienze umanistiche e sociali dell’Università di Sassari, dove insegna
                    Sociologia, Politiche sociali e sistemi di welfare e Sociologia del terzo
                    settore.


È ampiamente riconosciuto che l’accesso progressivo delle donne alle posizioni superiori nelle università europee non ha ancora raggiunto quello degli uomini. Questo capitolo esplora dunque le esperienze e i percorsi di carriera di donne e uomini nell’accademia italiana; in particolare si concentra sulle prospettive di coloro che si trovano nella seconda fascia, sulle loro aspettative di passaggio alla prima e sui principali fattori che condizionano tali progressioni e aspettative. Per carriera si intende una sequenza di posizioni professionali ascendenti nel tempo. I processi di segregazione verticale a livelli avanzati della carriera si possono indagare nell’interconnessione tra contesto macro-istituzionale, meso-organizzativo e micro-individuale. La coesistenza di meccanismi istituzionali più o meno aperti e trasparenti può avere un impatto di genere sulle carriere, nel senso che un contesto locale con un buon equilibrio di genere può funzionare da «antidoto» agli svantaggi di genere derivati da procedure poco aperte e trasparenti. Il modello di carriera veloce e continua è espresso in prevalenza da persone anagraficamente più giovani, che hanno conseguito l’ASN alla seconda fascia dopo la riforma Gelmini e la tenure track rapidamente e senza interruzioni di carriera dopo il dottorato. Compare più spesso dalle interviste con uomini. In questo modello di carriera, espresso più da donne nel campione, ma presente anche tra uomini, la posizione da PA è stata raggiunta con periodi di discontinuità e rallentamenti nei livelli di carriera precedenti, poi seguiti da avanzamenti e aspettative di progressione. I rallentamenti iniziali sono collegati più frequentemente dalle donne che dagli uomini a blocchi nei concorsi che si sono tradotti in lunghe attese. Con svolte nel corso della carriera intendiamo eventi o transizioni attraverso cui le persone intervistate testimoniano di un passaggio significativo per la progressione di carriera; «svolta» può essere intesa anche come consapevolezza di un imprevisto, memoria di un impedimento, di un incidente critico. Considerare le svolte risponde al tentativo di fare luce sul nesso tra il senso dell’agire soggettivo e l’ordine macro, evidenziando anche le strategie di resistenza e innovazione. 


Questo capitolo è di Arianna Santero, Sonia
            Bertolini e Maria Lucia Piga. 





1.
            Introduzione 



È ampiamente riconosciuto che
            l’accesso progressivo delle donne alle posizioni superiori nelle università europee non
            ha ancora raggiunto quello degli uomini [Commissione europea 2021; Ooms, Werker e Hopp
            2019; Howe-Walsh e Turnbull 2016; Winchester e Browning 2015; Seierstad e Healy 2012].
            Anche nelle università italiane il ruolo di professore ordinario rimane a maggioranza
            maschile, un fenomeno che diversi studi hanno descritto con la metafora del «soffitto di
            cristallo» [De Paola, Ponzo e Scoppa 2018; Corsi, D’Ippoliti e Zacchia 2019; Roberto
                et al. 2020; Martínez-Fierro e Lechuga Sancho 2021]. Sappiamo
            inoltre che, per raggiungere le posizioni accademiche più elevate, le donne mediamente
            necessitano di più tempo degli uomini, a parità di altre condizioni [Pyke 2013]. Studi
            quantitativi e qualitativi hanno documentato l’esistenza di diversi processi di
            segregazione verticale di genere lungo le carriere accademiche: pregiudizi nella
            valutazione [O’Connor e O’Hagan 2016; Filandri e Pasqua 2021], nelle procedure di nomina
            delle cattedre [van den Brink e Benschop 2011] e delle posizioni non tenure
                track [Checchi, Cicognani e Kulic 2015], nella distribuzione di borse di
            ricerca [Wennerås e Wold 1997], anche con intersezione con il paese di origine [Mählck,
            Kusterer e Montgomery 2020]. Stiamo indagando quindi sulla sistematicità di una
            competizione diseguale, influenzata da stereotipi e pregiudizi di genere [Sciannamblo e
            Viteritti 2021b; Picardi 2020], con conseguenze materiali crescenti in termini di
            divario retributivo [Castagnetti e Rosti 2013].
        
Questo capitolo esplora dunque le
            esperienze e i percorsi di carriera di donne e uomini nell’accademia italiana; in
            particolare si concentra sulle prospettive di coloro che si trovano nella seconda fascia
            (quella di professori associati – PA), sulle loro aspettative di passaggio alla prima
            (quella di professori ordinari – PO) e sui principali fattori che condizionano tali
            progressioni e aspettative, con l’obiettivo di comprendere come agiscono, come sono
            vissuti e rappresentati alcuni dei principali processi di segregazione verticale nelle
            carriere universitarie italiane. 
Quali modelli di avanzamenti di
            carriera accademica si delineano? Quali fattori hanno favorito le progressioni
            lavorative delle donne e si esprimono attraverso carriere veloci? Quali invece le hanno
            ostacolate e si accompagnano a carriere più lente e frammentate? Quali meccanismi
            influenzano la propensione a candidarsi e ad avere aspettative di avanzamento? Quali
            condizioni istituzionali hanno contato nel tempo per la progressione di carriera a
            livello di PA? Di quali supporti (interni o esterni all’accademia) si può dire si sia
            avvantaggiata una carriera «fortunata»? 
L’analisi qualitativa si basa su 63
            interviste a PA, uomini e donne con figli e senza, in diversi ambiti disciplinari e
            atenei italiani (per una descrizione dettagliata del campione, si rimanda
            all’Introduzione della parte seconda). 

2. Processi
            di segregazione verticale: l’ordine invisibile dello svantaggio di genere 



Per carriera si intende una sequenza
            di posizioni professionali ascendenti nel tempo. Come evidenziato nell’Introduzione di
            questo volume, anche i processi di segregazione verticale a livelli avanzati della
            carriera si possono indagare nell’interconnessione tra contesto macro-istituzionale,
            meso-organizzativo e micro-individuale. 
Nel caso italiano, i più recenti
            cambiamenti macro-istituzionali che emergono sono legati alla riforma Gelmini (cfr. cap.
            I) che inserisce l’Abilitazione scientifica nazionale (ASN) come esame nazionale per il
            raggiungimento di uno standard comune da superare e fissa delle soglie da raggiungere
            per poter poi accedere ai concorsi locali.
        
Prima di tale riforma la
            valutazione avveniva a livello locale e secondo un principio di rotazione: quando un
            ordinario andava in pensione si creavano posti da associati o ordinari. Con il nuovo
            ordinamento è stata introdotta una pre-prova nazionale, con delle soglie minime da
            rispettare, relative alle performance produttive. L’ottenimento dell’ASN, tuttavia, è
            solo un prerequisito per ottenere la posizione da PA o PO a cui si concorre a livello
            locale, una volta negoziate e stanziate le risorse per una promozione o un’assunzione in
            uno specifico settore concorsuale/scientifico-disciplinare. 
La coesistenza di meccanismi
            istituzionali più o meno aperti e trasparenti può avere un impatto di genere sulle
            carriere, nel senso che un contesto locale con un buon equilibrio di genere può
            funzionare da «antidoto» agli svantaggi di genere derivati da procedure poco aperte e
            trasparenti [Moratti 2020]. 
Anche le reti informali sono state
            a lungo implicate nella segregazione verticale. Secondo la nota teoria di Granovetter
            [1973], sarebbero le reti composte da legami deboli orizzontali a favorire il passaggio
            di informazioni sui posti vacanti e sulle possibilità di promozioni, a differenza di
            quelli forti che tendono a chiudersi e a far circolare lo stesso tipo di informazioni.
            In questa prospettiva, secondo Burt [1992; 2010] sono i soggetti che occupano buchi
            strutturali delle organizzazioni a cavallo tra diversi reticoli sociali informali a
            essere favoriti nell’ottenere informazioni circa i posti vacanti nelle organizzazioni e
            le conseguenti possibilità di promozioni. Secondo Nan Lin [1999] sarebbero sempre i
            legami deboli a favorire gli avanzamenti di carriera, ma il motivo non sarebbe il
            vantaggio informativo bensì la possibilità di mettere in contatto con persone di status
            superiore. Malgrado gli studi classici su questi temi non riguardassero il genere,
            ricerche successive hanno mostrato come le reti di uomini bianchi forniscano più risorse
            per gli avanzamenti rispetto alle reti femminili e delle minoranze. Le persone che fanno
            parte di questi old boys networks [Teele 2020; Lalanne e Seabright
            2011] ricevono più opportunità rispetto alle persone nelle reti di donne e minoranze:
            tramite connessioni con persone in posizioni superiori, i vantaggi dell’appartenenza a
            queste reti maturano per tutte/i coloro che ne fanno parte [McDonald 2011]. Nei settori
            come quello accademico, in cui il genere è una discriminante delle
            posizioni apicali, inoltre, un codice maschile funzionerebbe
            come meccanismo di chiusura sociale rispetto ai tentativi di accesso a queste posizioni
            e reti sociali da parte delle donne [Giannini 2005]. Nella nostra analisi cercheremo
            dunque di ricostruire i meccanismi formali e informali che hanno giocato un ruolo
            decisivo negli avanzamenti di carriera. 
La letteratura sulla segregazione
            verticale in accademia verrà quindi messa a confronto con quella che si è concentrata
            sui meccanismi di carriera nelle organizzazioni pubbliche e private attraverso le teorie
            dei tornei, secondo le quali quando si libera un posto in un’organizzazione si creano
            dei tornei attorno alla posizione [Lazear e Rosen 1981; Luciano 1993]. Secondo queste
            teorie, la competizione genera efficienza per l’organizzazione solo se i tornei sono
            simmetrici, cioè se tutti i partecipanti sostengono lo stesso costo per partecipare e se
            le regole non discriminano chi partecipa: per produrre un’allocazione ottimale del
            talento i tornei devono rappresentare una competizione nella quale donne e uomini che
            hanno per ipotesi la stessa distribuzione di abilità innata, abbiano anche la stessa
            probabilità di vincere. Se invece i tornei sono una lotta impari e/o sono governati da
            regole ingiuste, la probabilità di vincere delle donne sarà minore, e in entrambi i casi
            ne deriva una inefficienza allocativa nell’abbinamento tra individui e posti di lavoro,
            con la conseguente riduzione del benessere sociale. La realtà che emerge dall’analisi
            dei dati sulla distribuzione dei dipendenti per sesso e livello gerarchico evidenzia
            però che le competizioni per la carriera nel mondo reale non sono simmetriche.
            L’interazione tra preferenze genuine e stereotipi sociali condiziona infatti
            negativamente le scelte degli agenti sia dal lato dell’offerta sia dal lato della
            domanda di lavoro [Castagnetti e Rosti 2009; 2013]. 
Secondo Thurow [1975] la
            discriminazione statistica sessuale (di genere) si consolida influenzando le decisioni
            individuali di acquisire certe qualifiche, che appariranno meno redditizie ai gruppi
            discriminati, in modo indipendente dai gusti personali. Per questa ragione, l’esistenza
            di processi di segregazione verticale che rendono per le donne da un lato più faticoso,
            e dall’altro più aleatorio, partecipare alla competizione per le posizioni apicali, è di
            cruciale importanza per la persistenza di asimmetrie di genere anche in altri livelli di
            carriera.
        
In più, in accademia i tornei si
            aprono solo quando è il turno del proprio settore. Una logica di rotazione e di potere
            tra settori disciplinari regola – prima e dopo la legge Gelmini – la turnazione dei
            settori. Questi fattori strutturali impattano sulla velocità di carriera degli
            individui, come vedremo. 
Analizzeremo questo fenomeno
            concentrandoci sui principali fattori (di struttura e azione) che condizionano le
            pratiche e le culture organizzative accademiche (cfr. cap. VIII) per individuare come si
            riproducono gli svantaggi di genere derivanti dal contesto macro-normativo e dalle
            procedure e prassi meso-organizzative. Per questo, è importante capire come, attraverso
            regolamenti, pratiche, stereotipi (anche interiorizzati), nelle culture organizzative
            [Corbisiero e Nocenzi 2022; Picardi 2020] si consolidano un ordine di genere [Connell
            2011] e un simbolismo di genere [Gherardi 1995]. 
In questo capitolo ci soffermeremo
            sugli avanzamenti di carriera più fluidi e in divenire dal punto di vista individuale,
            sulle aspettative e sulle interpretazioni (o le micro-teorie) insieme al lavoro della
            memoria [Gherardi e Poggio 2003], con l’obiettivo di comprendere in retrospettiva quali
            svolte i soggetti intervistati individuano come cruciali e che ruolo hanno avuto aspetti
            istituzionali, organizzativi e delle reti informali. Per capire lo svantaggio
            sistematico dobbiamo riferirci quindi alle specifiche situazioni che vedono il piano
            dell’agency individuale intersecarsi con quello organizzativo e istituzionale. In tal
            senso parleremo di modelli di carriere, meccanismi, barriere istituzionali e svolte.
        

3.
            Risultati 



3.1.
                Modelli di carriera 



A partire dai dati raccolti
                attraverso le interviste, abbiamo individuato quattro principali modelli di
                carriera, con riferimento a due dimensioni interconnesse, la continuità e la
                velocità delle progressioni nel corso del tempo (conseguimento del dottorato, primi
                contratti a termine di ricerca e didattica, posizione da ricercatore/trice,
                posizione di PA, investimento nella progressione a PO): 1) veloce
                    continua; 2) veloce bloccata; 3)
                    lenta in avanzamento; 4) lenta
                    bloccata. Tali modelli sussumono un’ampia varietà interna, in base
                anche ad altre caratteristiche, tra cui quelle relative al fatto che le carriere
                possono essere più o meno frammentate (accompagnate da pause professionali o dal
                lavoro in settori extra-accademici pubblici o privati), oppure svolgersi o meno
                attraverso spostamenti in Italia e in altri paesi. Malgrado la strategia di
                campionamento della ricerca abbia incluso in modo bilanciato donne e uomini con
                carriere diverse, le storie delle donne intervistate si connotano maggiormente per
                la presenza di frammentazione e blocchi degli avanzamenti rispetto a quelle degli
                uomini. 
I racconti delle carriere
                contengono anche scarti tra percepito e dato oggettivo. Tali scarti non sembrano
                tanto collegati ai quattro modelli, ma piuttosto al fatto che, nel ripercorrere la
                propria storia professionale e gli ostacoli o i supporti che hanno avuto, le persone
                intervistate fanno riferimento ad aspettative individuali e sociali basate sul
                confronto con le proprie culture organizzative e reti sociali informali, locali e
                internazionali. Il genere sembra fare la differenza nei modelli di carriera, sia nei
                contenuti sia nei modi di restituirli durante l’intervista. 
3.1.1. Veloce continua 



Il modello di carriera
                    veloce e continua è espresso in prevalenza da persone anagraficamente più
                    giovani, che hanno conseguito l’ASN alla seconda fascia dopo la riforma Gelmini
                    e la tenure track rapidamente e senza interruzioni di
                    carriera dopo il dottorato. Compare più spesso dalle interviste con uomini. Si
                    accompagna a narrazioni di forte e continuo orientamento alla carriera, specie
                    per le donne. Dalle testimonianze raccolte sia da donne che da uomini si evince
                    inoltre un elevato supporto percepito da parte di reti informali accademiche e
                    personali e/o di un «mentore», insieme a riferimenti più o meno espliciti al
                    fatto di essersi trovati al «posto giusto nel momento giusto» rispetto
                    all’apertura di posizioni per assunzioni o promozioni in Italia. Ricorrenti sono
                    anche narrazioni sul coinvolgimento in ricerche di impatto rilevante per la
                    comunità scientifica, accompagnate, seppur non sempre esplicitamente ricondotte,
                    a resoconti su ridotte interferenze vita privata/vita professionale
                    (condizioni di salute e familiari descritte come
                    supportive/funzionali al lavoro o oggetto di rinuncia, specie per le donne). 
Io fino al 2016 ho votato la mia vita
                        alla carriera, punto. Ho avuto dal 2004 al 2010 un altro compagno, con cui
                        dovevo sposarmi, ma che vedevo solo nel fine settimana [...], quindi fu un
                        rapporto inesistente. Nel tempo capii che per me la carriera era importante
                        [...] quindi io misi sempre al primo posto la... il lavoro. Che è la ragione
                        per la quale io non ho bambini, perché adesso di anni ne ho quarantaquattro
                        (respiro e breve pausa) e adesso che comincio a chiedermi, in questi mesi,
                        se è corretto che io, se è giusto che io non provi ad avere figli,
                        probabilmente è anche tardi perché io me lo chieda (Aurora, 44, AC, SSH).
                    


Tra le persone più giovani
                    che hanno conseguito l’ASN di seconda fascia da meno tempo prevalgono percezioni
                    di congruità tra posizione ottenuta, mansioni e curriculum; inoltre si rileva
                    una pluralità di aspettative di raggiungere ulteriori ruoli e funzioni in
                    futuro. La principale variazione che si riscontra tra uomini e donne a riguardo
                    non sembra ricadere nei contenuti di tali aspettative di progressione, in
                    particolare all’ordinariato, presenti in tutte/i, ma piuttosto nei modi di
                    presentarle durante l’intervista: più diretti, espliciti e collegati a
                    riconoscimenti materiali come la retribuzione nel caso degli uomini e più
                    indirette, legate a contenuti di lavoro e ambivalenti del caso delle donne, come
                    emerge dal raffronto tra le parole di Leo ed Erika. 
Sicuramente diciamo ambisco a diventare
                        PO a un certo punto [...] è una cosa più che altro di riconoscimento
                        economico, di ruolo che non di sostanza, perché non è che sono lavori
                        /completamente diversi/ (sorridendo) diciamo PA e PO quello è, ma anche il
                        ricercatore voglio dire è la stessa... cioè quello a cui veramente ambisco è
                        di... sviluppare ulteriormente diciamo, la mia... attività di ricerca (Leo,
                        42, AC, STEM). 


Tanti scienziati più vanno avanti più
                        diventano molto burocrati o anche amministrativi, molto, a me quello non
                        piace, cioè, nel senso che sicuramente mi piace, non sono molto,
                        completamente il topo da laboratorio, ma non sono neanche quella che vuole
                        diventare il rettore (Erika, 40, AC, STEM). 


In questa fase, soprattutto
                    alcune donne descrivono il ruolo di ordinario come lontano dalle attività di
                    ricerca, a cui preferiscono dedicarsi, e vicino ad attività istituzionali, da
                    loro restituite più negli aspetti amministrativi che
                    decisionali, di prestigio e remunerativi. In particolare le donne, seppure non
                    solo, sottolineano le dimensioni espressive legate alla propria motivazione al
                    lavoro, soddisfazione e orientamento alla progressione di carriera. Alcune donne
                    con carriere veloci e continue, delegittimate tuttavia lungo la carriera nelle
                    reti professionali informali specie da colleghi uomini rispetto ai quali hanno
                    avuto avanzamenti più rapidi, spiegano inoltre che per loro il passaggio a
                    ordinarie avrebbe un significato di riconoscimento sociale nella comunità
                    scientifica, finora in parte negato. 
Io l’abilitazione l’ho fatta perché
                        volevo la medaglietta, perché ci sono persone che non ci credevano in me...
                        nel fatto che io ci sarei riuscita eh... e mi piace dimostrarglielo che io
                        invece lo posso fare (Bea, 44, AC, STEM). 



3.1.2. Veloce bloccata 



Rientrano in questo modello
                    sia uomini sia donne, con ASN di prima fascia o non ancora candidati, per i
                    quali a una prima fase di reclutamento e promozioni rapide non sono seguiti
                    altri avanzamenti. I blocchi nella carriera sono presentati sia per le donne che
                    per gli uomini in relazione a fattori istituzionali, come vedremo nel prossimo
                    paragrafo. 
Alcuni uomini di area STEM
                    in questo gruppo hanno fatto ricorso al calcolo delle mediane per
                    l’abilitazione: dal momento che è richiesto di superarle, spiegano che nei
                    settori indicizzati l’innalzamento delle soglie è stato rapidissimo e
                    incrementale. Questo produce uno svantaggio sistematico e in aumento per chi
                    lavora in ambiti nei quali la natura della ricerca richiede tempi di
                    pubblicazione più lunghi rispetto a quelli medi del settore disciplinare. Dalle
                    nostre interviste i gruppi di ricerca che affrontano questi temi sono percepiti
                    come a più rapida femminilizzazione. 
Sebbene la maggior parte
                    delle PA intervistate, specie in area SSH, non parli di barriere di genere per
                    diventare PO, le carriere bloccate femminili sono descritte in relazione ad
                    ambienti lavorativi a forte prevalenza di leadership maschile e reti informali
                    tra colleghe donne anch’esse PA con carriere bloccate,
                    che possono rivestire pure incarichi istituzionali nei dipartimenti, ottenendo
                    però quelli meno ambiti dai colleghi uomini: 
Non sono stata chiamata, quindi io ho due
                        abilitazioni, ma non mi chiamano ancora, per ragioni x, non so. [...] I
                        direttori sono sempre stati uomini eeh... anche gli ordinari sono
                        prevalentemente uomini, in nettissima maggioranza... nonostante appunto come
                        le dicevo ci siano delle professoresse associate come me, ma anche come la
                        professoressa (nome), come la professoressa (nome) che hanno l’abilitazione
                        da tempo, che hanno tutte le caratteristiche per diventare ordinarie e ciò
                        nonostante non riusciamo a diventarci. Io non voglio insinuare che sia una
                        questione di genere, però probabilmente non è casuale che la percentuale
                        eeh... di donne tra gli ordinari sia così bassa. Anche se le dico dal punto
                        di vista della Presidenza... dei corsi di laurea noi abbiamo delle donne che
                        sono Presidenti di Corsi di laurea, ma eeh... e diciamo che se va a vedere
                        dal punto di vista storico... è una scelta necessitata, nel senso che non
                        c’erano uomini disponibili a fare, ad assumere quel tipo di ruolo (Dolores,
                        49, AC, SSH). 


Un’altra differenza di
                    genere è il ruolo del carico di cura aumentato in alcuni periodi, presentato in
                    questo modello di carriera dalle donne, e non dagli uomini, in corrispondenza
                    del loro blocco di carriera – anche se appunto non da solo. 
È stato abbastanza
                            smooth. Nel senso che a un certo punto io, assieme
                        ad altri colleghi qua del mio dipartimento, quando [è] partito il meccanismo
                        delle abilitazioni, io sono riuscita già al primo giro ad acquisire
                        l’abilitazione da associato [...] L’università di (città) ha deciso che
                        tutti i ricercatori a tempo indeterminato che avevano le abilitazioni entro
                        una certa data potevano essere reclutati. E quindi da questo punto di vista
                        è stato diciamo molto facile, /un po’ mi vergogno anche a raccontarla così/
                        (sorridendo) [...] Altro evento diciamo... personale chiave è stato l’arrivo
                        di nostra figlia perché ho anche da gestire diciamo una figlia da sola [...]
                        Non mi sono interessata a partecipare a (pausa) a procedure di valutazione
                        per ottenere l’abilitazione da ordinario. Ha intenzione di
                            partecipare? No... direi, penso di no. Cioè in realtà adesso
                        ultimamente non mi sono neanche, non so neanche come siano cambiati i
                        requisiti (Elvira, 51, AC, STEM). 


Va sottolineato che la
                    carriera bloccata non impedisce l’incremento di prestigio e network di ricerca
                    internazionali, aspetti che però, di fatto, non hanno in questi casi contribuito
                    alla promozione a PO.
                
Io sono diventato professore associato
                        nel 2008 e poi diciamo lì la mia carriera si è un po’ fermata perché sono
                        ancora professore associato dopo 12 anni (sospiro). Da quel... intorno a
                        quegli anni del 2008 è iniziato diciamo il potenziamento dei miei rapporti
                        internazionali, quella è stata la nuova fase della mia, della mia carriera
                        accademica (William, 52, STEM, AC). 



3.1.3. Lenta in avanzamento 



In questo modello di
                    carriera, espresso più da donne nel campione, ma presente anche tra uomini, la
                    posizione da PA è stata raggiunta con periodi di discontinuità e rallentamenti
                    nei livelli di carriera precedenti, poi seguiti da avanzamenti e aspettative di
                    progressione. I rallentamenti iniziali sono collegati più frequentemente dalle
                    donne che dagli uomini a blocchi nei concorsi che si sono tradotti in lunghe
                    attese, come spiega Maria nel brano di intervista che segue; in altri casi, a
                    eventi biografici e familiari, oppure, più spesso per gli uomini che per le
                    donne, a conflitti con figure nella leadership in università oppure a un forte
                    coinvolgimento in lavori extra-accademici di ricerca, consulenza o
                    professionali. 
Sono capitata in un momento storico
                        probabilmente poco... adatto... nel senso che c’erano stati dei blocchi dei
                        concorsi, quindi... eh... ad esempio io faccio l’esempio del mio collega che
                        appunto... ha il mio stesso ruolo nella stessa, nello stesso ambito
                        scientifico disciplinare, per lui è stato un concatenarsi rapidissimo. È
                        diventato ricercatore, dopo qualche tempo subito il posto da professore
                        associato. Per me è stato più lungo, ma non dipende dal fatto che... appunto
                        non avessi le carte in regola, non potessi partecipare a un concorso... ma
                        proprio perché era un momento storico particolare, la scelta della
                        Facoltà... appunto essendoci già un professore associato... e tanti
                        ordinari, non consentiva di programmare anche in tempi rapidi un concorso da
                        professore associato, per quanto io avessi già tutte le carte in regola per
                        partecipare. [...] Le sembra che la sua posizione attuale come
                            professoressa associata sia congruente con il suo curriculum, con la sua
                            esperienza le sue competenze, la sua carriera scientifica?
                        Beh, i miei colleghi all’estero sono tutti professori ordinari,
                        qui... la situazione è tale per cui i posti da ordinario sono talmente
                        pochi, per cui... non solo io, ma molti dei miei colleghi siamo un po’ di
                        nuovo tappati in questo ruolo che, che ormai non ci spetta più, nel senso
                        che (pausa) idealmente noi facciamo il lavoro che fa un ordinario (Maria,
                        51, AC, STEM).
                    


Soprattutto nelle fasce di
                    età senior, accettare di svolgere incarichi normalmente svolti da PO è visto
                    come un aspetto che potrebbe condizionare favorevolmente un avanzamento di
                    carriera. Si rileva una percezione di incongruenza tra posizione e curriculum e
                    aspettative di progressione a PO. 

3.1.4. Lenta bloccata 



Il modello di carriera
                    lenta e bloccata, in cui rientrano più donne nel campione, è caratterizzato da
                    fasi iniziali frammentate e discontinue, oltre che rallentate. La difficoltà di
                    procedere nella carriera, sia per donne sia per uomini, è accompagnata da una
                    ridefinizione delle preferenze nel corso del tempo fino alla perdita di
                    interesse per gli avanzamenti, malgrado l’impegno profuso nel lavoro. 
Per le donne di area STEM
                    in alcuni casi sono presenti racconti di delegittimazione delle proprie scelte
                    professionali da parte della rete familiare e dei colleghi già a partire dal
                    corso di laurea o dottorato, non riscontrate nelle narrazioni maschili. 
Mentre in alcune
                    narrazioni, sia maschili e sia femminili, sono presenti riferimenti a ostacoli
                    di natura istituzionale, organizzativa o difficoltà di conciliazione tra impegni
                    familiari e lavorativi, altre donne (e qualcuno degli uomini) esprimono il
                    modello del «professore lento» [Berg e Seeberg 2016]: pur mantenendo un forte
                    orientamento al lavoro, una volta PA hanno ridotto l’orientamento alla
                    progressione di carriera, per dedicarsi a ricerche innovative non
                        mainstream (e che dunque possono ripagare meno in
                    termini di pubblicazioni o visibilità), alla didattica, con reti informali tra
                    colleghi che sono di tipo cooperativo e non competitivo; in questi casi compare
                    più attenzione all’equilibrio tra lavoro accademico e resto della vita. 
Trasversalmente ai diversi
                    modelli di carriera, alcuni partecipanti delle coorti più giovani (post-Gelmini)
                    hanno spiegato che è stato il passaggio ad associato a permettere loro un
                    miglioramento nell’equilibrio vita-lavoro (cfr. cap. VI): 
Se prima diciamo (breve esitazione) ci
                        pensavo cento volte prima di non lavorare, anche da malato, nel weekend, la
                        sera, la notte adesso ovviamente ne penso cinquanta, mi faccio qualche
                        problema in meno (Yuri, 40, AC, SSH).
                    


Talune intervistate evocano
                    ritmi e modelli di organizzazione del lavoro realizzati in paesi diversi
                    dall’Italia come pratiche lavorative che potrebbero aiutare non solo a ridurre
                    le difficoltà di carriera legate alla distribuzione iniqua del lavoro familiare
                    in base al genere, ma anche lo stress lavoro-correlato e migliorare la qualità
                    del lavoro e il benessere di chi è orientato agli avanzamenti di carriera. 
Alcune narrazioni
                    sull’orientamento prevalentemente espressivo rivolto al lavoro anziché agli
                    avanzamenti materiali implicano forme di razionalizzazione rispetto a desideri e
                    ad aspirazioni non realizzate di diventare PO. Questo è riscontrabile
                    soprattutto nella carriera delle donne che hanno avuto rallentamenti e ostacoli. 
Approfondiamo dunque quali
                    fattori si associano a questi diversi modelli di carriera, a partire dai
                    meccanismi istituzionali coinvolti negli avanzamenti. 


3.2.
                Meccanismi e barriere istituzionali: turno o torneo? 



Tra gli aspetti del curriculum
                individuale che contano nei meccanismi e barriere per diventare PO dalle interviste
                emergono indicatori di produttività/meritocratici connessi a criteri di «eccellenza»
                – basati su numero di pubblicazioni e coordinamento di attività di ricerca (meno di
                quelle didattiche) – specie per le coorti più giovani di PA, accanto a criteri di
                «lealtà» e partecipazione al lavoro gestionale dei dipartimenti e dei settori
                disciplinari, inteso come adesione a valori e attività istituzionali e relazionali
                collegate al prestigio nella comunità scientifica, specie nelle coorti più senior. 
Per essere leader, ma anche per essere
                    eccellenti, non è sufficiente pubblicare tantissimo (quello si dà per scontato),
                    è importante a) pubblicare qualcosa che dà visibilità
                    (perché è particolarmente innovativo o, più spesso, perché l’argomento è di
                    grande attualità); b) la capacità di attrarre fondi.
                    Inoltre, per diventare PO, un terzo criterio è quello della didattica e
                    soprattutto il fatto di seguire un gran numero di tesisti e dottorandi (Mirko,
                    43, AC, STEM). 


Oltre a ciò, o in altri
                termini, affinché la presenza o meno di queste caratteristiche negli individui venga
                valutata o meno con il fine di una promozione a PO, viene
                percepito centrale per l’effettivo avanzamento – in tutte le età e modelli di
                carriera – il contesto delle risorse disponibili: l’ammontare delle risorse
                nazionali per le università pubbliche e la loro distribuzione negli atenei e nei
                dipartimenti in relazione al timing delle transizioni
                individuali e, all’interno dei dipartimenti, la loro distribuzione per assunzioni e
                promozioni tra livelli di carriera, aree e settori, in merito alla quale ricorre la
                metafora della logica dei turni. 
L’abilitazione ce l’ho già [d]a tanti anni
                    [...] quello era un periodo di blocco, dovuto alla crisi economica, per cui non
                    ci fu più... per tanto tempo non ci furono più chiamate. [...] questo ha fatto
                    sì che, insomma si, si andasse avanti un po’ all’infinito ecco. Dopodiché nel
                    momento in cui ho ottenuto l’abilitazione ovviamente ho cercato di rendere
                    fattiva questa abilitazione poi con un passaggio ulteriore, però sa non è
                    semplice quando le strade sono così intasate ci sono tante richieste nei
                    dipartimenti. Poi pian piano è arrivato il turno del mio settore disciplinare
                    (Federico, 59, AC, SSH). 


Effettivamente il mio curriculum è un
                    curriculum da ordinario oramai e quindi... io l’abilitazione ce l’ho e quindi
                    spero in tempi brevi di poter avere un posto. Ma crede che stia
                        andando un po’ per le lunghe? Che cosa potrebbe facilitare?
                    Queste sono dinamiche poi interne che alla fine... ci sono dei turni da
                    rispettare, delle persone che devi aspettare che vadano in pensione [I]l
                    problema mio è anche che nel nostro, nel mio settore scientifico disciplinare
                    c’erano troppi ordinari nell’ateneo... E quindi anche questo ha rallentato,
                    [...] c’è stato un momento in cui loro hanno approfittato di tutta questa
                    situazione e si sono fatti mettere in cattedra, come si diceva un tempo, e
                    quindi noi siamo stati penalizzati come quelli che venivano dopo (Tania, 56, AC,
                    STEM). 


Nella definizione di turni,
                prima del 2010, appaiono rilevanti le reti informali nazionali nei diversi settori
                disciplinari. 
Adesso è molto più semplice in un certo senso
                    perché uno fa la domanda spedisce e... Invece una volta c’era l’università tot
                    bandisce un posto in (settore disciplinare) [...] c’erano dei gran movimenti a
                    livello nazionale perché era tutto «io bandiscono un posto nella mia università,
                    tu lo bandisci nella tua, facciamo lo scambio del candidato». [...] Eeh... mi
                    veniva sempre detto «non partecipare, non partecipare, non partecipare». Allora
                    a quel punto le prime volte non ho partecipato perché mi dicevano, mi arrivavano
                    queste informazioni eeh... dicendo «non c’è possibilità perché già ci sono i
                    candidati». Poi a un certo punto c’è stato un concorso
                    a (città x) [...]. Mi arriva una telefonata... dalla loro presidente
                    (associazione nazionale di docenti) che mi dice «è meglio che non si presenti».
                    A quel punto... non so con quale forza ho avuto, e ho detto «ah beh, ma io ho
                    già il biglietto in mano dell’aereo, però verrò». Cioè quindi... (ride) mi sono
                    presentata a (città x). Il candidato di (città x) era molto debole eeh... e a
                    quel punto eeh... quelli della commissione mi han detto «ma come, con questo
                    curriculum...» e addirittura posso quasi dire, non sono sicurissima, ma che il
                    mio curriculum fosse migliore di quello degli associati che c’erano in
                    commissione, /guardando là quello che c’era/ (con ironia). A quel punto mi hanno
                    detto «ma come con una, un curriculum così valido, perché l’università di (città
                    y) non le bandisce un posto?» [...]. A quel punto si devono essere mosse un po’
                    le acque, perché poi dopo c’era un concorso a (città z) e mi è stato, sono stata
                    informata dicendo «sì puoi partecipare». E a quel punto ho vinto l’idoneità lì,
                    lì a (città z) (Sandy, 62, AC, STEM). 


Nella partecipazione a turni e
                tornei, conta l’inserimento dei candidati in reti nazionali informali per «farsi
                valere». Secondo alcune intervistate e intervistati con carriere lente o bloccate la
                loro marginalità in queste reti ha contribuito a farli «aspettare» per gli
                avanzamenti e anche a ridefinire le aspettative di carriera verso il basso, quando
                non, in casi riscontrati tra le donne, a incolpare sé stesse. 
Ho fatto vari concorsi da associato, ma sono
                    diventata associata solo nel 2006, quindi sedici anni dopo [il posto da
                    ricercatrice]. Quello è stato credo il passo più faticoso perché eeh... è stato
                    un po’ frustrante aspettare sedici anni. Ehm... dopodiché... ho avuto
                    l’abilitazione a professore ordinario la prima volta nel 2013, valida fino al
                    2019, ho rifatto il concorso di abilitazione l’anno scorso, ho riavuto
                    l’abilitazione che durerà fino al 2029, beh a quel punto sarò prossima alla
                    pensione quindi (ride) [...] a parità di merito di tutti i candidati, noi
                    abbiamo tanta gente in attesa tutta... meritevole, quello che conta è anche un
                    po’ la... politica, l’appartenenza a un gruppo o un altro, la capacità anche,
                    che secondo me le donne hanno un po’ meno, di... di spintonare e di... (ride) e
                    di farsi valere, quello lo riconosco cioè è anche colpa mia che non ho voglia
                    tanto di battermi per... (breve pausa) per questo tipo di cose. [M]entre
                    rimanere ricercatore... è un po’ frustrante, poi adesso non... non succederà
                    più, per fortuna, però il passaggio a ordinario... pazienza, mi va benissimo,
                    vuol dire anche un po’ meno responsabilità, si cerca di apprezzare... le cose
                    positive, però, insomma eeh... nel nostro settore (nome settore) ho guardato
                    stamattina per curiosità prima di... ci sono [più di 70] professori ordinari e
                    le donne sono [meno di 5] (Iole, 59, AC, STEM).
                


A livello individuale, fare
                parte di reti forti è uno degli aspetti ritenuti importanti sia da uomini sia da
                donne per destreggiarsi nel contesto di tornei e turni: 
È stato un passaggio molto difficile perché
                    da un lato c’era un relativo disinteresse del mio maestro ad avere una persona
                    in più che avesse un profilo maggiore di quello che gli serviva strettamente
                    (Neri, 53, AC, SSH). 


Alcune donne notano che la
                definizione di tali turni risulta orientata da reti informali a prevalenza maschile
                [Giannini 2005] nelle quali non sono coinvolte, per cui per loro diventa più costoso
                e difficile investire nelle progressioni di carriera. Lo stanziamento di risorse per
                promozioni a PO penalizza gli outsiders PA abilitati a prima
                fascia quando sistematicamente trascura i loro settori; anche chiamate di PO
                dall’estero in quei settori possono andare a discapito di loro promozioni interne. 
Approfondiamo dunque l’analisi
                delle narrazioni intorno alle svolte di carriera maschili e femminili, per
                ricostruire quali processi condizionano la candidatura a PO delle donne. 

3.3.
                Svolte di carriera: narrazioni maschili e femminili 



Con svolte
                nel corso della carriera intendiamo eventi o transizioni attraverso cui le persone
                intervistate testimoniano di un passaggio significativo per la progressione di
                carriera; «svolta» può essere intesa anche come consapevolezza di un imprevisto,
                memoria di un impedimento, di un incidente critico (che poi magari si è rivelato
                essere una chance), un risvolto non desiderato, quando nessuna
                segnaletica è presente per contrassegnare l’ostacolo «di genere» [De Paola, Ponzo e
                Scoppa 2018]: perché l’ostacolo consiste nella stessa struttura sociale, per esempio
                quando il raggiungimento di un successo apicale della carriera si associa a un
                sovraccarico di aspettative e di compiti che mal si conciliano con la maternità, con
                la gestione degli impegni familiari o con il benessere della vita privata [Picardi
                2020]. 
La svolta appare importante
                ogniqualvolta bisogna decidere «se proseguire oppure dar spazio a desideri di
                realizzazione immediata di creazione di una famiglia, che possono confliggere
                con una realizzazione personale all’interno
                dell’università» (Yuri, 40, SSH, AC). Qui ha fatto la differenza tra carriere
                maschili e femminili l’interferenza tra sfere della vita nel reclutamento iniziale
                (cfr. cap. IV). La presente ricerca conferma che la questione dello sbarramento alle
                progressioni di carriera per le donne viene da lontano, da carriere nel corso del
                tempo più lente e demotivanti perché più costellate di negoziazioni a ogni svolta,
                ma che «resistono», in quanto contengono la logica della proiezione a lungo termine.
                Quando parliamo delle problematiche che ruotano intorno al soffitto di cristallo,
                dobbiamo ricordare che tutta la metafora ruota intorno al dato della invisibilità
                [Gherardi e Poggio 2003]. Nel tentativo di sottrarre l’invisibile alla consegna
                dell’oscurità permanente, abbiamo individuato le principali svolte nei seguenti
                ambiti: 1) passaggio a tenure track, mentoring
                    e mobilità; 2) maternità e (s)carichi di lavoro;
                3) conseguimento dell’ASN e successiva chiamata. 
3.3.1. Passaggio a «tenure track», «mentoring» e mobilità 



Il punto di svolta
                    maggiormente sottolineato nelle interviste, sia con le donne sia con gli uomini,
                    è stato il passaggio a una prospettiva di stabilizzazione della carriera, dopo
                    la quale si inizia a superare la visione delle azioni «a termine» e il tempo
                    assume importanza come investimento nel lavoro accademico come professione, come
                        beruf: «non cerco da enne parti, mi focalizzo su
                    questo» (Luciana, 57, AC, STEM). 
Un punto di svolta chiave è, come dire?
                        Avere un posto fisso. Cioè, quello ti permette un attimo di fermarti
                        (ridendo) e di poter anche fare diciamo dei piani più a lunga scadenza
                        (Fosco, 50, AC, STEM). 


Nel caso delle carriere
                    maschili, questa svolta è restituita spesso come una storia prevedibile di vita
                    accademica nitidamente centrata sull’unconditional worker
                        model (cfr. cap. VI). Le svolte sono tante quante sono le curve
                    del percorso accademico, ma la logica è quella del percorso obbligato, quella
                    del «lavoratore incondizionato»: «perché poi insomma una volta imboccata la
                    strada spesso queste strade sono a senso unico fino al muro posto alla fine
                    della strada» (Marco, 43, AC, STEM). Nel caso delle donne, il tema delle
                    negoziazioni è più presente; si delinea attraverso il
                    fluire delle possibilità, nei confini porosi tra lavoro accademico e vita
                    privata. 
La mobilità internazionale
                    e i periodi di soggiorno all’estero in particolare, nelle narrazioni maschili e
                    femminili di area STEM, emergono come requisiti per la tenure
                        track, ma anche come conseguenza della svolta di carriera.
                    Possiamo evidenziare narrazioni in cui queste svolte sono connesse al ruolo di
                    un mentore. 
Un professore mi ha detto: «ah io ho...
                        un po’ di fondi, vieni da me per tre anni». Quindi sono tornato a casa, dopo
                        un mese, ho fatto la valigia, ho preso la macchina e sono andato in Germania
                        per tre anni (Dario, 42, AC, STEM). 


Le svolte importanti sono
                    quelle che possono essere ricondotte a incontri di tipo «generativo», che hanno
                    messo in moto fiducia, passione, motivazione. In tal senso, le autostrade della
                    fiducia (e dell’affidabilità) in accademia si possono chiamare reti e scuole;
                    mentori gli autisti, meritevoli o fortunati quelli che non perdono il passaggio.
                    Avere CV e doti giuste al momento e posto giusto sembra essere non tanto
                    l’evocazione di un favore degli astri, quanto la rappresentazione di un
                    tracciato standard, dove il ruolo della fortuna si confonde col merito: 
Io in quel concorso lì fui, se ricordo
                        bene, anzi ricordo bene, perfettamente ero l’unico candidato, ero l’unico
                        che nel frattempo aveva pubblicato, e quindi come dire avevo anche un
                        vantaggio di, come dire cronologico e di titoli (Elio, 47, AC, SSH).
                    


Al contrario, Sandro,
                    diventato associato pre-riforma Gelmini, sposta proprio sul merito (ma sembra
                    distante dal crederci veramente) quel focus che diversamente rischia di attirare
                    l’attenzione sul vantaggio percepito come conseguenza «dovuta» di una carriera
                    lineare e continua: 
Ho fatto la lezione, la classica lezione,
                        devo dire ho fatto anche una bella lezione perché tra l’altro era un
                        argomento diciamo che... venne fuori un argomento che io insegnavo ai tempi
                        [...] e poi io ho fatto una bella lezione (Sandro, 52, AC, STEM). 


Come emerge dalle
                    narrazioni femminili, il punto di svolta consiste invece talvolta in decisioni
                    personali, quali quelle di presentarsi a concorsi e
                    rendersi indipendente dal mentore o capo, magari un po’ inconcludente; oppure la
                    svolta consegue alla decisione di sottrarsi alle «angherie della tutela» e al
                    modello del lavoratore incondizionato: situazione che vede più spesso le donne
                    nel ruolo di capro espiatorio, quando – insubordinate e divisive – creano
                    disarmonia e conflitto nel gruppo. Anche questa può essere considerata una forma
                    di discriminazione nascosta, che viene da lontano, come pure le
                    razionalizzazioni relative al non far carriera, dove la discriminazione
                    statistica [Arrow 1998] offre una base al ragionamento per cui non si investe
                    sulle donne, in quanto prima o poi «ti mollano». 
Queste idee si concentrano di più sulle
                        donne che hanno avuto figli [...] motivo per il quale non puoi fidarti di
                        quella persona, perché magari non ci sarà, avrà un inghippo a casa, non sarà
                        abbastanza concentrata o non performerà nello stesso modo di prima e quindi
                        sì c’è una, una... molto forte nei confronti delle mamme (Stella, 48, AC,
                        SSH). 



3.3.2. Maternità e (s)carichi di lavoro 



Sono in gran parte donne
                    con figli le intervistate che, a partire dal vissuto personale, esprimono la
                    fatica di un percorso osteggiato da stereotipi e concezioni misogine che
                    penalizzano la maternità, fin dal dottorato: «Ma è vero che si è messa a fare
                    figli? Mi hanno detto che sta facendo figli... ma è sparita, non l’abbiamo più
                    vista» (Alice, 58, SSH). 
Da questo gruppo di
                    intervistate emerge spesso la percezione di essere strette in una tenaglia, da
                    un lato i limiti biologici, dall’altro quelli accademici, insieme a un forte
                    orientamento alla carriera che porta a ridurre il tempo dedicato alle attività
                    di cura. Dalle loro narrazioni, le circostanze sembrano richiedere alle donne
                    una marcia in più in termini di «capacità organizzativa» (v. cap. VI), una
                    rodata prontezza di riflessi all’insegna della resilienza come attitudine stoica
                    per affrontare diversi nodi. Questo accade soprattutto nelle fasi iniziali, ma
                    le difficoltà del role-set persistono anche una volta conseguita una posizione a
                    tempo indeterminato. La carriera confligge con il desiderio di avere figli,
                    desiderio presentato come un tradimento o una mancanza di lealtà nei confronti
                    dell’organizzazione lavorativa:
                
Quindi si prospetta una vita non
                        compatibile con la reperibilità e la disponibilità di 24 ore su 24, ecco
                        rendere quella comunicazione (di essere incinta) al professore, tra
                        virgolette, penso sia per una donna una delle... dei punti più problematici
                        della carriera accademica (Sofia, 41, AC, SSH). 


Alcuni tentativi personali
                    di «conciliare», lasciando la maternità fuori della negoziazione accademica,
                    sembrano essere tra le strategie che mostrano di avere funzionato: 
Il momento giusto lavorativamente per
                        avere un figlio non credo che ci sia mai. Quindi meglio che arrivino quando
                        devono arrivare (Marianna, 42, AC, STEM). 


Alcune intervistate hanno
                    riferito che, quando si sono trovate costrette a ridurre la presenza in
                    università – per motivi legati alla maternità o in caso di assenza di altre
                    persone responsabili della cura di familiari – hanno poi dovuto subire, al loro
                    ritorno, l’assegnazione di compiti impropri; oppure, si son trovate confinate in
                    quegli ambiti meno valorizzati per le progressioni di carriera: 
Mi ricordo di aver preso il congedo, ma
                        poi mi sono accordata un po’ anche con i miei colleghi per venire qui per
                        fare la didattica che dovevo fare, poi però la parte di ricerca è stata un
                        po’ tralasciata. E quindi sì questo devo dire che ecco l’altro grosso snodo
                        nella mia carriera è stato questo (Elvira, 51, AC, STEM). 


Elvira, che richiama il suo
                    essere single tra i fattori di sovraccarico, dice che le piacerebbe fare ricerca
                    anche in altri paesi quando la figlia sarà diventata più grande, ma rispetto al
                    passaggio a ordinaria non si concede nemmeno la chance di provarci. 
Infatti, un aspetto che
                    emerge dall’analisi riguarda la distribuzione per genere delle attività
                    lavorative che conducono a minore riconoscimento in termini di carriera, in
                    particolare si percepisce il sovraccarico legato all’attività didattica: 
Ecco questa è l’unica cosa che... ogni
                        tanto dico «ma insomma io lavoro di più» (sospiro) però personalmente non lo
                        sento come, cioè fa parte del mio lavoro quindi lo faccio (Karen, 46, AC,
                        SSH).
                    


Altre intervistate
                    raccontano di dedicarsi con passione a ricerche che necessitano di un lungo e
                    minuzioso lavoro sui dati o sulle fonti per portare a termine le pubblicazioni;
                    un lavoro impegnativo che le penalizza in termini di avanzamento o rapidità di
                    carriera, eppure preferiscono procedere su questa strada, perché spinte dal
                    desiderio di scoprire cose nuove in quegli ambiti e realizzare buone ricerche.
                    Dicono inoltre di avere favorito l’introduzione nei loro dipartimenti di temi
                    nuovi e poi, nel tempo, sempre più finanziati e valorizzati. Come spiega Lena,
                    il suo lavoro si innesta in una storia di delegittimazioni e avanzamenti lenti
                    di carriera, che risulta collegato a ridotte aspettative di passaggio a PO. 
Sei soddisfatta? Sì
                        ecco, in breve, cioè sì (ride) mah.. probabilmente avrei potuto scrivere, no
                        non è vero non avrei potuto scrivere di più... quindi io ho fatto veramente
                        quello che potevo fare, visto anche il fatto che a me piace proprio
                        ricercare, quindi perdo tanto tempo nella lettura delle fonti [...] quindi
                        alla fine magari... cioè non so se si capisca quanto poi mi è costato,
                        perché magari appunto, passo una settimana a cercare una cosa che poi nella
                        pubblicazione sarà una riga (ride) però io poi sono contenta, per cui io mi
                        dichiaro abbastanza soddisfatta, credo che di essere riuscita tutto quello
                        che potevo, cioè non penso che avrei potuto fare di più, poi... alla fine
                        non avrei mai pensato di arrivare fin qui per come è partita, quindi... mi
                        sembra tutto un regalo (Lena, 51, AC, SSH). 



3.3.3. Conseguimento dell’ASN e chiamata 



Spesso il merito, o meglio
                    la capacità, viene confusa con la fortuna: il fatto di trovarsi pronti con un
                    buon curriculum (che consente di sfruttare il momento in cui si crea un «buco»,
                    un’opportunità nella struttura) implica sottovalutazione, spesso al femminile,
                    delle proprie competenze. Questa agency viene dipinta come fortuna e la
                    candidatura femminile ai tornei come imprevista o non voluta dalla rete
                    informale dei colleghi o superiori, come nel caso di Karen, che capovolge in
                    poche mosse quello che pareva un destino segnato: il candidato che era stato
                    indicato come vincente dal dipartimento era un uomo, ma il passaggio al sistema
                    delle abilitazioni – nel primo periodo dopo l’entrata in vigore della riforma –
                    ha fatto sì che lui non avesse la monografia, che
                    invece lei aveva, quindi lui non ha superato l’abilitazione nazionale: 
C’era un’altra persona, un maschio, che
                        era sempre avanti di me. Quindi quando c’era da scegliere lui o lei, era
                        sempre lui prima di me. E quindi mi era già stato detto che, prima che
                        arrivasse l’abilitazione, mi avevano detto: «se ci sarà una posizione
                        senz’altro sarà lui perché è diventato ricercatore prima di te». E io ho
                        detto, cioè cosa potevo dire? Niente. Poi è arrivato il deus ex
                            machina, il deus ex machina era
                        l’abilitazione. In base all’abitazione non conta che tu sei il prescelto o
                        che qualcuno venga... Cioè contano i dati positivi: il fatto che uno doveva
                        aver scritto un volume, il fatto che uno doveva avere un certo numero di
                        pubblicazioni e quindi io siccome ho capito che avrei sempre dovuto
                        dimostrare moltissimo io avevo tutti i numeri e ne avevo anche di più. La
                        persona che avrebbe dovuto essere prima di me non li aveva, perché non aveva
                        avuto questa «pressione per», cioè sapeva che comunque veniva prima, che
                        sarebbe stata scelta lei, questa persona. E quindi io presi
                        l’abilitazione/quindi sono diventata professoressa associata (Karen, 46, AC,
                        SSH). 


Non è raro constatare che
                    anche gli intervistati uomini fanno appello se non alla fortuna, alla casualità:
                    «Non lo so, devo dire è stata una svolta casuale, nel senso che sennò dove
                    sarei, cosa farei» (Harry, 55, AC, SSH). Paradossalmente, il tema della fortuna
                    emerge anche da intervistate che dopo aver ottenuto l’abilitazione da PA fanno
                    una vita faticosissima, lottano per conquistarsi ogni progressione di carriera,
                    eppure si ritengono «fortunate», come Sofia (41, AC, SSH), che da quattro anni
                    quotidianamente percorre quasi 500 km per il tragitto di andata e ritorno
                    casa-università. 
È importante qui capire
                    quali comportamenti consentano la riparazione dell’ordine simbolico di genere
                    che è stato violato quando una donna fa carriera: un’espressione di questa
                    «riparazione» emerge quando nelle narrazioni si evoca la fortuna, pur di non
                    ammettere il proprio meritato successo e le qualità che bisogna avere per
                    costruirlo [Gherardi e Poggio 2003]. Le donne che esprimono una carriera veloce,
                    a differenza degli uomini, riportano processi di auto-delegittimazione delle
                    aspirazioni e delle svolte verso l’alto, come se il successo non fosse
                    pienamente meritato, per cui non sono rari vissuti di
                    auto-schernimento.
                
Il tema è rilevante anche
                    per comprendere la «razionalizzazione» dei mancati avanzamenti, secondo cui «le
                    donne possono attendere» [Winslow 2010; Gherardi 1995] soprattutto quando, una
                    volta conseguita l’ASN, devono ultimare l’ultimo passaggio di carriera, quello
                    della chiamata a PO.
                
Gli avanzamenti di
                    carriera, non dimentichiamolo, hanno due articolazioni: abilitazione e chiamata
                    [Zuccala 2006; Picardi 2020]. La differenza disciplinare nelle ASN tra area STEM
                    e SSH è importante, in quanto tale distinzione insiste (in gran parte) sullo
                    stesso crinale che distingue il settore bibliometrico da quello non
                    bibliometrico: in quest’ultimo ci attendiamo di trovare discrezionalità da parte
                    non solo delle commissioni di concorso per contratti, assegni e altre posizioni
                    per early career, ma anche dai commissari ASN. Da ciò
                    emerge che i criteri sono variabili e più o meno oggettivabili [Filandri e
                    Pasqua 2021], come si vedrà nel capitolo VII. In entrambe le aree, mentre l’ASN,
                    almeno nei primi anni dopo la riforma, è stata considerata un non
                        rival good, la chiamata (promozione) è considerata un
                        rival good, in apparenza condizionata da un’invisibile
                    norma sociale che stabilisce che, quando le posizioni sono scarse, gli uomini
                    hanno più diritti di ottenerle, come dire: brave sul piano scientifico, un po’
                    meno sul piano della leadership. Se tutto ciò dipenda da peggiori performance
                    delle donne oppure da discriminazioni di genere è difficile stabilirlo [De
                    Paola, Ponzo e Scoppa 2018]. Infatti la riduzione di aspettative e i processi di
                    delegittimazione possono mettere in moto processi di autoesclusione che
                    condizionano le performance stesse e l’individuazione del passaggio a PO come
                    una svolta auspicabile nel breve tempo. 
Quanto emerge dalle
                    testimonianze raccolte è l’affermarsi di due arene di riferimento, la comunità
                    scientifica nazionale nel proprio settore disciplinare e quella accademica del
                    dipartimento in cui si aprono le posizioni da PO attraverso uno stanziamento di
                    risorse, i cosiddetti punti organico. È in quest’ultima arena che i meccanismi
                    che regolano turni e tornei illustrati nel paragrafo precedente possono
                    contribuire a bloccare gli avanzamenti di carriera. Gli uomini intervistati
                    parlano di questi blocchi in relazione a periodi di mancanza generale di risorse
                    per promozioni, all’essere stati «superati» da un collega, al loro investimento
                    in altri ambiti professionali, oppure al fatto che
                    rimanere PA fino a fine carriera, dati i rallentamenti precedenti, avrebbe
                    quantomeno il vantaggio di ottenere scatti stipendiali. Accanto a queste
                    dimensioni, i meccanismi che regolano turni e tornei oppongono per le donne che
                    intendono diventare PO ulteriori blocchi di genere perduranti nel tempo, come
                    spiega Alice: 
Ora sono un po’ piegata dalla vita però
                        queste cose le ricordo molto nettamente perché le uniche forme di
                        discriminazione che io ho avvertito non le ho avvertite in famiglia,
                        assolutamente non le ho avvertite diciamo nell’ambito della comunità
                        scientifica, no? Ma le ho avvertite all’interno del mio dipartimento. [...]
                        Io la discriminazione di genere l’ho vista man mano che cresceva la mia
                        possibilità di incidere sugli equilibri del dipartimento. E quindi da
                        ricercatrice l’ho colta con alcune sfumature che ti ho descritto, da
                        professore associato ho visto insomma per carità il rispetto, però quando mi
                        avvicinavo all’ordinariato perché poi io nel 2017 ho fatto la mia
                        abilitazione scientifica nazionale, da allora io ho visto nettamente delle
                        forme di discriminazione sempre più chiare, sempre più nette (Alice, 58, AC,
                        SSH). 





4.
            Discussione 



L’analisi suggerisce che le donne
            percepiscono e rappresentano più ostacoli rispetto agli uomini nel percorso di carriera,
            per fattori individuali, organizzativi e strutturali. 
Questi fattori si manifestano
            nelle pratiche sociali delle organizzazioni accademiche nelle diverse fasi della
            carriera, dove – comparando testimonianze di uomini e donne – possiamo indubbiamente
            individuare anche opportunità favorevoli, fattori di sostegno e agevolazione. 
Limitandoci all’asse lenta-veloce,
            possiamo in conclusione valutare la velocità di carriera comparando donne e uomini. Nel
            caso delle donne le carriere lente o bloccate sono più frequenti e presentate più spesso
            insieme a molteplici processi di razionalizzazione; nel caso degli uomini invece le
            carriere sono presentate più spesso in base ai risultati conseguiti, alle competenze
            possedute e al loro riconoscimento. 
﻿Nelle risposte emerse da chi
            lavora in ambito STEM compare – più frequentemente che in SSH – il ruolo della mobilità
            internazionale e di un certo numero di anni passati all’estero,
            insieme ai bivi e gli aut aut rispetto alla vita privata, con
            conseguenze diverse per uomini e donne, in particolare per quelle la cui mobilità (e di
            conseguenza la carriera) è condizionata dal fatto di avere figli piccoli. Come emerge
            anche da altre ricerche sul tema, si conferma la diffusa consapevolezza che il ridotto
            numero di donne nelle posizioni di PO e nelle reti decisionali contribuisca alla
            riproduzione di processi impliciti di segregazione verticale. Al contempo, le carriere,
            sia maschili sia femminili, risultano influenzate da cambiamenti istituzionali: ad
            esempio il ruolo dell’ASN risulta diverso nel tempo. Nel primo periodo di
            implementazione, la procedura sembrava avere aperto alcune possibilità per le donne di
            candidarsi a progressioni, poi ridotte nei periodi successivi. Alcuni meccanismi
            influenti per le progressioni di carriera sono simili nel variare dei contesti
            organizzativi, seppure con ricadute diverse per uomini e donne, come la logica dei
            turni, che appare negoziata sul piano dipartimentale e alla cui definizione, soprattutto
            in area STEM, le donne partecipano meno degli uomini, proprio in ragione della loro
            minore incidenza tra i PO. 
Rappresentazioni di genere nelle
            culture organizzative sembrano avere inoltre influenzato alcune caratteristiche
            individuali (come produttività e orientamento a candidarsi) e modi di presentare la
            propria carriera, in modo svantaggiante per le donne. 
Considerare le svolte risponde al
            tentativo di fare luce sul nesso tra il senso dell’agire soggettivo e l’ordine macro,
            evidenziando anche le strategie di resistenza e innovazione. In alcuni casi si rileva
            anche un abbassamento delle aspettative come conseguenza della ridefinizione delle
            preferenze e di una minore adesione al modello del «lavoratore incondizionato». Un
            adattamento secondario, nel senso di Goffman, oppure la proposta di nuovi valori
            accademici? Le professoresse intervistate, e alcuni PA con carriere più lente, tendono a
            esprimere anche un modello di lavoro in accademia che non mette solo la competizione e
            il raggiungimento del proprio obiettivo al primo posto, ma anche lo sviluppo di ricerche
            innovative malgrado non centrali e non «convenienti» per avanzare nella carriera, il
            benessere, la riorganizzazione dei modelli lavorativi e la conciliazione dei tempi come
            elementi altrettanto importanti, funzionali al «fare bene la ricerca». Per riuscire a
            condizionare le logiche di funzionamento delle promozioni e
            dell’organizzazione accademica, tuttavia, emerge l’importanza della presenza di queste
            visioni nelle posizioni apicali. Anche in riferimento a quei cambiamenti ritenuti
            auspicabili [Lorber 2005], si evidenzia l’importanza di comprendere sistematicamente
            cosa funziona e cosa non funziona nella promozione dei piani per l’equità di genere
            [Winchester e Browning 2015], dal momento che il soffitto di cristallo può essere
            decostruito proprio a partire dalla sua natura nascosta [Husu 2001a]. 
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Nell’immaginario comune il lavoro accademico è visto come uno degli ambiti occupazionali che più facilmente si conciliano con le responsabilità familiari e di cura e con altre sfere della vita, come quelle legate al tempo libero e alla partecipazione sociale o politica, soprattutto perché è caratterizzato da orari di lavoro flessibili e da un alto grado di autonomia. Diversi studi hanno messo in evidenza come, nel lavoro accademico contemporaneo, il confine tra lavoro retribuito e altre sfere della vita stia venendo meno. Assistiamo a una graduale dissoluzione della separazione fra tempi di vita e di lavoro, accentuata dai processi di digitalizzazione. Il rapporto fra tempi di lavoro e tempi da dedicare ad altri aspetti della vita trova ampio spazio nelle parole di intervistate e intervistati, che presentano posizioni differenti: c’è chi è soddisfatto delle possibilità offerte dal lavoro accademico in termini di equilibrio con il resto della vita; chi afferma di avere una vita lavoro-centrata; chi invece sottolinea le difficoltà a districarsi fra ciò che il lavoro accademico richiede e le altre attività quotidiane. Il riferimento alla passione è molto presente nei discorsi delle persone intervistate, è una dimensione trasversale all’ambito disciplinare, alla situazione familiare, alla posizione accademica. Il tema di come tenere insieme la professione accademica e le responsabilità familiari altre dal lavoro in università, in primo luogo quelle legate alla cura verso i figli, ma anche verso i genitori anziani, è stato concettualizzato in termini di conflitto. Il conflitto principalmente studiato è quello tra famiglia e lavoro, ossia, di come avere una famiglia abbia ripercussioni sulla carriera. Sono presenti, in particolare per le donne, sia ricadute della propria situazione familiare sul lavoro in accademia, sia viceversa del lavoro in accademia sul resto della vita. Nel caso delle donne con figli piccoli, la riduzione del tempo di recupero, prezioso anche per la gestione dello stress lavoro-correlato, è la più marcata. Per i genitori, sia madri che padri, coinvolti nella cura dei bambini, anche se permangono asimmetrie, le risorse principali, accanto ai servizi pubblici, sono informali e private. 
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1.
            Introduzione 



Nell’immaginario comune il lavoro
            accademico è visto come uno degli ambiti occupazionali che più facilmente si conciliano
            con le responsabilità familiari e di cura e con altre sfere della vita, come quelle
            legate al tempo libero e alla partecipazione sociale o politica, soprattutto perché è
            caratterizzato da orari di lavoro flessibili e da un alto grado di autonomia. 
In realtà, sulla scia di cambiamenti
            che hanno progressivamente messo al centro la performance, la competizione e la
            produttività scientifica, in tutti i paesi occidentali nel lavoro accademico si
            registrano costanti conflitti tra famiglia e lavoro e tra lavoro e resto della vita
            [Thun 2019; Ceci et al. 2014; Fox, Fonseca e Bao 2011]. Anche in
            Italia, in corrispondenza di un aumento della presenza delle donne tra il personale
            docente e di ricerca nelle università, si osservano crescenti difficoltà di
            conciliazione tra vita e lavoro, tra lavoro e famiglia, tra responsabilità di cura e
            professione, oltre che un diverso impatto sulle carriere accademiche tra uomini e donne
            [Picardi 2020]. 
Questo capitolo analizza le pratiche
            e le strategie attuate da donne e uomini nell’accademia italiana per tenere insieme
            lavoro, famiglia e resto della vita e le loro ripercussioni sia in termini di carriera
            accademica, sia in termini di scelte di vita privata, sulla base di 127 interviste
            realizzate in diversi atenei e settori disciplinari (cfr. Introduzione alla parte
            seconda). Nel paragrafo 2 di questo capitolo discuteremo criticamente le principali
            cornici teoriche e presenteremo i principali risultati di ricerche precedenti su questo
            tema. Nel paragrafo 3 evidenzieremo le dimensioni chiamate in causa da intervistate
            e intervistati quando si parla di interferenze e di
            conciliazione tra tempi di lavoro e altri aspetti della vita. Gli aspetti relativi alla
            conciliazione e ai conflitti tra famiglia e lavoro legati alla dimensione della cura
            saranno invece approfonditi nel paragrafo 4. Le strategie individuali e familiari si
            intersecano con le pratiche organizzative all’interno del lavoro accademico: a partire
            dall’esperienza delle persone intervistate, vedremo quali sono le dimensioni
            conflittuali fra tempi di lavoro/vita e le strategie per la ricerca di un equilibrio
            quotidiano fra le due sfere. Queste strategie si inscrivono all’interno dei discorsi
            sulla flessibilità del lavoro accademico, sul modello del «lavoratore ideale» con
            disponibilità 24/7 e sulla retorica della passione, ampiamente diffuse, come vedremo,
            seppure con differenze in base a condizioni familiari, ambiti disciplinari e posizione
            accademica. 

2.
            Interferenze, conflitti e interdipendenze tra sfere della vita in accademia 



2.1.
                Confini e sconfinamenti tra diversi ambiti di vita 



Nonostante l’espressione
                    work-life balance sia ritenuta più adeguata rispetto a
                quella di work-family balance o di conciliazione
                famiglia-lavoro, perché il bilanciamento è un’esigenza di tutte e tutti, non solo
                delle donne-madri, preferiamo in questo capitolo, che affronta un aspetto specifico
                della disparità di genere, utilizzarle in modo critico e con l’ausilio di locuzioni
                diverse. Intanto perché il lavoro (remunerato), anche nella sua forma di lavoro
                della conoscenza, o intellettuale, com’è il lavoro accademico e della ricerca, non è
                un ambito di esperienza «fuori dalla vita», come l’espressione work-life
                    balance vorrebbe farci intendere. Inoltre, tale espressione evoca un
                ordine di priorità, prima il lavoro e poi la vita, un ordine già fortemente
                connotato in termini valoriali. L’espressione «conciliazione famiglia-lavoro»
                d’altra parte, per quanto suggestiva, quasi auto-evidente, risulta densa di
                impliciti non del tutto articolati, di oscurità e dati per scontati, a partire
                dall’identificazione di che cosa si debba conciliare (solo due ambiti, famiglia e
                lavoro?) e dei soggetti coinvolti, sia sul versante di chi si trova nella necessità
                di conciliare, che su quello di chi ha la responsabilità di
                favorire la conciliazione (non solo la politica pubblica, ma anche le organizzazioni
                lavorative). Ci sembra utile allora utilizzare in questo capitolo tali espressioni
                in modo meno pacificato. Restituire i processi attraverso cui le persone tengono
                insieme diverse sfere della vita attraverso termini utilizzati, o vicini, a quelli
                dei protagonisti di queste vicende conduce a utilizzare espressioni che forse hanno
                meno appealing, ma sono capaci, da un lato, di rendere visibile
                il tema della divisione del lavoro familiare e di cura e del lavoro remunerato in
                base al genere, dall’altro, di sottolineare il problema, le tensioni e le
                contraddizioni, anche quando non si vedono (ancor più se si tratta di lavoratori e
                lavoratrici altamente qualificati e apparentemente con meno vincoli), evidenziando
                anche il lavoro necessario per ricomporre i diversi ambiti di vita, le sfere e le
                logiche dell’agire che li contraddistinguono. Per queste ragioni parole quali
                interferenza, conflitto o interdipendenza tra i diversi ambiti di vita, tra lavoro e
                famiglia, tra lavoro e cura (non solo verso figli piccoli), tra lavoro e tempo per
                sé, ecc. o locuzioni quali «strategie di conciliazione», ci sembrano più appropriate
                ed efficaci. 
Diversi studi hanno messo in
                evidenza come, nel lavoro accademico contemporaneo, il confine tra lavoro retribuito
                e altre sfere della vita stia venendo meno [Currie ed Eveline 2011; Bozzon
                    et al. 2017]. Assistiamo a una graduale dissoluzione della
                separazione fra tempi di vita e di lavoro, accentuata dai processi di
                digitalizzazione [Bertolini e Poggio 2022]. Nel contempo, le attività che
                afferiscono a ciascuna sfera sono separate, considerate e premiate differentemente
                [McDowell 2004]. Anche per questa ragione, diversi imperativi di impegno totale
                vanno letti in chiave di genere, oltre che di generazione [Ylijoki 2013]: seppure
                tutte le persone che si trovano a vivere con un modello di «rimozione dei confini»
                hanno difficoltà a trovare un equilibrio fra le diverse sfere della vita, si
                evidenzia una maggiore difficoltà per le donne [Bagilhole e White 2013; Vosko 2009].
                Questo quadro non riguarda solo il lavoro in università. Tuttavia, la flessibilità
                oraria (di entrata e uscita tendenzialmente ampia, a esclusione delle ore di
                didattica frontale) e di luogo di lavoro (anch’essa ampia salvo che per attività di
                ricerca presso laboratori e centri sperimentali, di didattica e collegialità
                istituzionali) che si riconosce al lavoro accademico, da
                una parte permette di bilanciare meglio esigenze di lavoro in accademia e resto
                della vita, dall’altra non aiuta a separare le due dimensioni quotidiane, ma le
                confonde [Bertolini e Poggio 2022]. Anche la passione per il lavoro di ricerca
                contribuisce a definire nuovi ordini simbolici che rendono questo confine sempre più
                sfumato, diventando una trappola [Murgia e Poggio 2012]. 
In Italia, in assenza di
                politiche adeguate, come servizi per l’infanzia e congedi ben retribuiti, le
                famiglie e le reti parentali svolgono un ruolo centrale nel sopperire alla mancanza
                di supporto per le responsabilità di cura, creando asimmetrie tra chi gode di
                risorse informali e chi no per gestire le interferenze tra le diverse sfere di vita.
                Il modello dell’uomo principale procacciatore di reddito è ancora prevalente nel
                nostro paese [Cukut Krilić, Černič Istenič e Knežević Hočevar 2019] e questo ha
                delle conseguenze sulle misure che vengono adottate in termini di equilibrio tra
                sfera lavorativa e altre sfere della vita [Naldini e Saraceno 2011; Saraceno e Keck
                2011]. Le politiche faticano però a riconoscere alcuni cambiamenti avvenuti anche
                sul fronte maschile [Musumeci e Santero 2018; Cannito 2022], in un processo di
                riproduzione delle tradizionali divisioni di genere a cui si aggiungono anche le
                dimensioni culturali. 

2.2.
                Carriera e maternità 



Diverse indagini mostrano come
                persistano precisi riferimenti valoriali nei costrutti di «maternità» e
                «conciliazione», due delle retoriche maggiormente ricorrenti in discorsi e
                rappresentazioni per giustificare la difficoltà delle donne a «trovare un
                equilibrio» tra le diverse responsabilità e a raggiungere le posizioni apicali nei
                contesti lavorativi [Gherardi e Poggio 2003]. A proposito di carriere in accademia,
                ricerche precedenti mostrano l’esistenza di una penalità che deriva dalla maternità
                in contesti organizzativi universitari che tendono a negare le disuguaglianze di
                genere esistenti [Thun 2019; Fox, Fonseca e Bao 2011; Picardi 2020]. La letteratura
                individua i seguenti ambiti di penalizzazione delle madri nella ricerca, malgrado
                congedi e servizi possano ridurli [Morgan et al. 2021]: il
                minore coinvolgimento nella produzione di brevetti [Whittington
                2011] e una minor produttività in termini di pubblicazioni
                    - seppure
                commissioni esterne valorizzanti possano contenerla [Lutter e Schröder 2019]. La
                penalizzazione della maternità può essere il risultato di processi che
                contribuiscono a riprodurre le disuguaglianze di genere anche sul versante
                culturale, in primo luogo, attraverso stereotipi di genere [Sciannamblo e Viteritti
                2021a]: in particolare sono stati documentati discorsi organizzativi, per le donne
                in lavori qualificati [Bacchi 1993; Gill et al. 2008] e in
                accademia [Thébaud e Taylor 2021], che contrappongono la maternità alla
                legittimazione professionale, e pregiudizi su presunto minore orientamento al lavoro
                e minore produttività delle madri, che possono agire nella forma di
                    biases nei processi di valutazione [Checchi, Cicognani e
                    Kulic 2018; Filandri e Pasqua 2021]. Altre ricerche hanno
                offerto quadri meno univoci sull’effetto diretto della maternità sulla carriera
                accademica, mettendo in evidenza che non si tratta di un rapporto lineare, ma
                complesso, in primo luogo per la forte auto-selezione femminile che
                caratterizzerebbe, secondo alcuni studi, questo ambito lavorativo, soprattutto tra
                le scienziate dell’area STEM [Fox 2005; Stack 2004]. Contributi successivi hanno
                suggerito l’importanza di prestare attenzione non tanto a una presunta
                «autoselezione» delle donne, ma a una pluralità di fattori, inclusi i rapporti di
                genere all’interno della famiglia: l’effetto di figli sulle carriere tende a mutare,
                infatti, a seconda del tipo di relazione di coppia e della presenza o meno di un
                    supportive partner [Gaiaschi 2022; Zippel 2017]. In questo
                quadro, il ruolo del partner è spesso sottostimato [Ackers 2004], così come non si
                considerano i vantaggi dell’essere, ad esempio, in una coppia con due carriere in
                accademia, che può aumentare le possibilità di accedere a diversi network
                professionali ampliando le possibilità di collaborazioni [Schiebinger, Henderson e
                Gilmartin 2008]. 
Infine, sempre seguendo questo
                filone critico, utilizzare la maternità di per sé come spiegazione delle disparità
                nelle carriere femminili e maschili, può invisibilizzare le culture e le pratiche
                organizzative escludenti, che generano disuguaglianze di genere, date le diverse
                situazioni familiari e personali delle lavoratrici, deresponsabilizzando chi quelle
                pratiche le produce e riproduce [Gaiaschi 2022], come se le cause di tali asimmetrie
                andassero ricercate fuori e non dentro le organizzazioni.
            
Mentre l’impatto di genere della
                genitorialità sulle performance accademiche è stato oggetto di diverse ricerche,
                meno esplorate sono da un lato le strategie delle organizzazioni per ridurre tale
                impatto, e dall’altro le strategie individuali e familiari di gestione delle
                interferenze tra sfere della vita. Queste ultime, e il lavoro che comporta metterle
                in atto, sembrano rimanere piuttosto genderizzate [Rosewell 2022], malgrado le
                ricerche nei paesi occidentali abbiano illustrato diversi cambiamenti nella
                genitorialità [Crespi e Ruspini 2016; González e Jurado Guerrero 2015], anche a
                partire da pratiche e modelli di donne principali procacciatrici di reddito
                [Kowalewska e Vitali 2020]. 
Indagare nelle università
                italiane gli strumenti e le strategie di conciliazione, intese queste ultime come
                modi per colmare i divari tra le aspettative, le preferenze e le pratiche [Musumeci,
                Naldini e Santero 2015], è dunque interessante, per diverse ragioni. In primo luogo,
                per le implicazioni di genere delle penalità sulle carriere dei genitori (in
                particolare delle madri) e lo spreco di competenze e talenti in termini individuali
                e di svantaggio organizzativo e produttivo cumulato che ne derivano, oltre che di
                pari opportunità; secondariamente, dal punto di vista del diritto alla vita
                familiare di bambini e genitori, delle preferenze e del benessere, per verificare
                come si innescano dinamiche di cambiamento o ridefinizione delle responsabilità di
                cura e lavorative tra madri e padri più o meno simmetriche e più o meno vicine alle
                aspettative e ai desideri di chi lavora in università. 
A partire da questo approccio
                interpretativo, il capitolo intende dunque dare risposta a queste domande: quali
                interferenze tra diverse sfere di vita emergono in accademia e quali strategie di
                conciliazione vengono attuate dal personale accademico in diverse posizioni di
                carriera e campi di ricerca (SSH e STEM)? Quali ricadute hanno, dal punto di vista
                del benessere e della riduzione dello stress lavoro-correlato? Quale impatto tali
                pratiche hanno sulla vita privata, in particolare sulla formazione della famiglia e
                sulla decisione di avere figli?
            


3. Lavoro
            accademico e tempi di vita: modelli e pratiche 



3.1. La
                ricerca di equilibrio come responsabilità individuale 



Il rapporto fra tempi di lavoro
                e tempi da dedicare ad altri aspetti della vita trova ampio spazio nelle parole di
                intervistate e intervistati, che presentano posizioni differenti: c’è chi è
                soddisfatto delle possibilità offerte dal lavoro accademico in termini di equilibrio
                con il resto della vita; chi afferma di avere una vita lavoro-centrata; chi invece
                sottolinea le difficoltà a districarsi fra ciò che il lavoro accademico richiede
                (anche tramite auto-imposizione) e le altre attività quotidiane. Diverse persone
                intervistate rappresentano l’equilibrio come il risultato del «sapersi organizzare»,
                come sottolineano Karen e Sandy, rispettivamente di 46 e 62 anni; Karen ha una
                figlia di 15 anni e un marito che ha un lavoro dipendente e abita con loro solo
                quando rientra in Italia, al momento dell’intervista infatti vive all’estero; Sandy,
                invece ha due figlie oltre i vent’anni e un marito ricercatore in un ente privato. 
Penso che sia uno dei lavori in assoluto più
                    conciliabili con la vita familiare se uno si sa organizzare e soprattutto se uno
                    ha l’intelligenza di capire che quando ti trovi appunto la sera tardi a fare
                    delle cose non è perché sei poverina o che stai lavorando, ma perché sei molto
                    più fortunato di chi fa la cassiera, ad esempio. Quindi penso che sia uno dei
                    lavori più in assoluto compatibili con la famiglia (Karen, 46, AC, SSH). 


In questa conciliazione vita-lavoro secondo me
                    la parola chiave è organizzazione, quindi sapersi organizzare... e avere una
                    presenza costante anche se minima, cioè noi abbiamo sempre mantenuto il pranzo
                    insieme (Sandy, 62, AC, STEM). 


Dello stesso avviso Cesare, che
                vive con la moglie (insegnante) e un figlio di 10 anni: 
Non ho una regola fissa e questo probabilmente
                    aiuta molto anche nel rendere flessibile l’organizzazione familiare. In questo
                    credo che noi professori universitari siamo davvero dei privilegiati. E chi non
                    lo riconosce è un ipocrita perché quando si discute del badge professori vorrei
                    vedere a viaggiare tutti i giorni, uscire, entrare, l’orario; il nostro è un
                    lavoro da privilegiati (Cesare, 46, AC, SSH).
                


Una flessibilità che permette di
                organizzarsi, ma che, allo stesso tempo, può allungare notevolmente le ore di lavoro
                rispetto a quelle che si dedicano al resto della vita. 
Il nostro settore è un settore un po’
                    particolare, eeh... come in tutti i settori in cui non c’è una regolamentazione
                    delle ore di lavoro, la libera iniziativa non ha limiti. Quindi, eeh... contesti
                    molto competitivi richiedono tempi da dedicare anche molto, molto elevati, orari
                    strani (Gabriele, 43, AC, STEM). 


Anche Denise, 31, convivente
                senza figli, agli inizi della sua carriera accademica, mette in luce i vantaggi del
                lavoro accademico, sottolineando però il loro essere «non scritti», e dunque legati
                a una serie di fattori variabili, tra cui il gruppo di lavoro o la figura di
                supervisor: 
Non dobbiamo timbrare un cartellino, quindi
                    dobbiamo sempre vedere anche i vantaggi che ci sono in università [...]. È
                    ovvio, sono dei vantaggi non scritti, sono dei vantaggi che ti vengono dati
                    dalle persone con cui lavori. Questo può essere un limite; l’avere o non avere
                    un orario è un limite perché ovviamente c’è chi se ne approfitta, c’è chi...
                    appunto lo fa... consapevolmente e chi magari ha il supervisor che gli dice: tu
                    devi lavorare dodici ore al giorno (Denise, 31, EC, STEM). 


Harry, che vive con la moglie e
                due figlie già grandi, evidenzia come in accademia il «sapersi organizzare» diventa
                inevitabilmente una responsabilità individuale perché non c’è una particolare
                attenzione a livello organizzativo: 
L’equilibrio vita-lavoro ho la sensazione che
                    nel nostro mestiere uno se lo debba trovare. Cioè io non ho mai avuto nessuna
                    esperienza di particolari sensibilità... io ho avuto anni in cui non dormivo mai
                    perché mia figlia ha pianto tutte le notti, e non è che nessuno fosse
                    particolarmente commosso quando arrivavo in università distrutto dal sonno,
                    ecco, devo dire la verità. No. Le direi qualcosa di falso se le dicessi che c’è
                    un’attenzione particolare. Se c’è non me ne sono accorto. Ognuno di noi
                    l’equilibrio se lo trova (Harry, 55, AC, SSH). 



3.2. Il
                modello del «lavoratore ideale» e la vita di coppia 



Auto-organizzazione sembra
                essere la parola chiave dei nostri intervistati e intervistate per cercare un
                equilibrio tra sfere di vita, pur con opinioni divergenti sul tipo di organizzazione
                e i risvolti negativi che quest’ultima può portare, nelle
                differenti situazioni familiari. Il lavoro accademico, tuttavia, ha modelli
                organizzativi e caratteristiche comuni che «prosciugano» tempi ed energie e mettono
                a dura prova la ricerca personale di questo equilibrio, come afferma Anita, 34 anni
                convivente e senza figli. 
Perché tu sai che devi raggiungere un
                    obiettivo eeh... e quindi tutto il tempo che hai a disposizione lo utilizzi per
                    raggiungere quell’obiettivo. Non è un lavoro d’ufficio, cioè, non, ma magari è
                    colpa anche... mia che non sono così veloce come magari sono altre, quindi
                    probabilmente è anche per questo. Io ho il timore che sia però anche una
                    componente del lavoro, cioè che ti porta... cioè che ti prosciuga (Anita, 34,
                    EC, SSH). 


Le caratteristiche del
                «lavoratore ideale» in accademia comprendono la disponibilità 24/7, un alto numero
                di pubblicazioni, l’internazionalizzazione, la capacità di attrarre fondi e sono
                definite nel contesto organizzativo, riprodotte e interiorizzate da chi lo
                attraversa, a partire dalle prime fasi della carriera accademica. Assegnisti e
                ricercatori crescono, da un punto di vista lavorativo, con questo modello in modo
                particolarmente pressante, e, pur nella consapevolezza, trovano difficile metterlo
                in discussione: 
Se vuoi fare carriera, specie per la
                    concorrenza che c’è nel nostro settore, sì, flessibilità sì, però fino a un
                    certo punto (Edgar, 39, EC, SSH). 


Ci possono essere dei periodi che magari non
                    sono, che per fortuna non sono così lunghi, ci sono dei periodi in cui sei
                    costretto a dover ritagliare poco tempo non so, a un hobby. Però anche qui tu
                    dici sarebbe possibile fare ugualmente carriera senza questi sacrifici? Io penso
                    di no... per colpa degli altri? No. Per come funziona la cosa. A meno che,
                    certo, se uno pensa che diciamo non lo so, ci possa essere una carriera
                    automatica solo per anni di servizio, ma non ha molto senso questo
                    probabilmente... penso sia inevitabile, certamente (Sergio, 43, EC, STEM).
                


Anche coloro che sottolineano
                con maggiore enfasi le criticità di questo modello lavorativo per le interferenze
                con le altre sfere della vita, non fanno riferimento a qualche responsabilità
                modificabile dello spazio organizzativo, ma piuttosto a preferenze individuali. Ad
                esempio, Giusy, 29 anni, single e senza figli, spiega:
            
Sono tutte cose autoimposte di base, sono le
                    peggiori, cioè, non è che ti dicono: devi fare le pubblicazioni. Tu vuoi fare le
                    pubblicazioni perché percepisci che la competizione è alta eeeh... l’asticella
                    si alza sempre di più, ma sei tu ad alzarla. Quindi è un brutto pasticcio in cui
                    ci mettiamo noi, dover fare pubblicazioni, internazionalizzazione, progetti di
                    ricerca. [...] Io sono una persona single, (breve pausa) che non ha figli
                    appunto, non pensa di averne nell’immediato, [...] immagino che più avanti
                    faccia differenza [...]. Ho provato a ritagliarmi... degli spazi, per esempio...
                    alcuni weekend me ne andavo a Milano dal mio compagno, alcuni weekend veniva lui
                    [...]. Però appunto, che ne so stavo due settimane a lavorare come un treno e
                    poi un weekend me lo prendevo, ma tutto il resto della settimana era, non c’era
                    uscita dopo cena, non c’era veramente quasi mai. Non c’era palestra, cioè andavo
                    a correre magari una volta al mese la mattina [...] E tra l’altro ero entrata
                    anche in un loop mentale, appunto patologico... [...] Ho provato sulla mia pelle
                    che significa essere molto in ansia, molto... autocentrata, perdere proprio il
                    contatto con la realtà, al punto che appunto il mio compagno mi ha lasciata
                    perché disse «Guarda non ti sopporto più, parli solo di te stessa e della tua
                    carriera di merda». Eeh... quindi... il bilancio non è positivo, devo ripensare
                    alcune cose, ecco se voglio fare questa carriera non, quel modo non è
                    sostenibile (Giusy, 29, EC, SSH). 


Molti precari e precarie mettono
                a tema le ripercussioni del modello lavorativo sulla vita privata dove si
                restringono e/o scompaiono gli spazi per interessi, hobby, relazioni, per progettare
                una famiglia, per la vita di figli e figlie. La dedizione alla carriera accademica
                può avere impatti diversi sulle relazioni di coppia, a seconda che ci sia un
                    supportive partner, oppure un compagno o compagna che
                reputa problematici e non sostenibili i tempi e le pratiche del lavoro accademico. 
Io non ho seguito quotidianamente le mie
                    figlie per praticamente tre anni per inseguire questo genere di vita. Quindi
                    assolutamente... ne ha determinato sicuramente tutti gli ultimi dieci anni della
                    mia vita, sono stati fortemente condizionati da... cioè ha spostato fortemente
                    gli equilibri della mia vita, assolutamente sì (Lino, 39, EC, STEM). 


Beh, diciamo, riesco a mangiare (con ironia),
                    mi ritaglio del tempo per mangiare, fondamentalmente. No, scherzi a parte... no,
                    non c’è molto tempo. (Pausa) Eh... qualche volta mi ritaglio del tempo per fare
                    una passeggiata con mia moglie, e questo è quanto (Marco, 37, EC,
                    STEM).
                


Anche fra docenti associati c’è
                una riflessione sul modello lavorativo e le sue interferenze con le altre sfere di
                vita lungo tutto il percorso della carriera accademica, soprattutto nel caso delle
                donne con figli. Alice, 58 anni, sposata e con due figli di 28 e 26 anni, ci
                racconta del conflitto fra il tempo da dedicare al lavoro e il resto della vita: 
Ho faticato moltissimo, ho lavorato moltissimo
                    ehm [...] tutto accompagnato dai sensi di colpa perché è chiaro che più lavoravo
                    all’università e meno tempo trascorrevo a casa e quindi meno tempo trascorrevo
                    con i miei figli. Quindi tutto questo era... insomma diciamo che c’è sempre
                    stato questo conflitto... la conciliabilità per me... non esiste anzi... almeno
                    nella mia vicenda personale è sempre stato un continuo... un continuo
                    riassestarsi, riaggiustare, un continuo... (Alice, 58, AC, SSH). 


Le persone intervistate in
                coppia senza figli con partner impegnati in orari lavorativi lunghi presentano
                un’organizzazione quotidiana lavoro-centrata e condivisa da entrambi. Questo succede
                maggiormente in area STEM, dove diverse coppie sono impiegate nello stesso ambito
                disciplinare: 
Noi siamo una coppia senza figli, mio marito è
                    altrettanto impegnato [...] in questa casa si lavora dalla mattina alla sera,
                    ogni tanto si stacca e ci si vede diciamo a cena (con
                    ironia) (Zoe, 53, AC, STEM). 


Mia moglie, devo dire, lei lavora
                    nell’ambiente di [disciplina dell’intervistato], quindi
                    conosce quelle che sono le esigenze dei [accademici in quella
                        disciplina] per cui non pone problemi assolutamente, cioè è una
                    persona santa (Fosco, 50, AC, STEM). 


Mark invece spiega di avere
                avuto stress lavoro-correlato nelle fasi iniziali della carriera per il suo
                desiderio di rimanere nella città dove abitava. Oggi, in coppia senza figli, lo
                sente meno, ma deve «stare attento» a ritagliare del tempo per la famiglia: 
La cosa cui devo stare attento è ritagliare il
                    tempo per la famiglia, nel senso che, non capita, al massimo posso tendere a
                    lavorare un po’ troppo e a trascurare la compagna, perché vado [a lavoro] e
                    vengo fuori che sono... che è mezzanotte e lei dice: sì grazie, io ho lavorato
                    tutto il giorno e dopo cena magari stare un attimo insieme, ecco. Questi
                    eventualmente sono i problemi, però da un punto di vista mio personale
                    non è un peso perché il mio lavoro è una passione,
                    ovviamente non è neanche un peso stare con la mia compagna (Mark, 45, AC, STEM).
                



3.3. La
                trappola della passione 



Il riferimento alla passione è
                molto presente nei discorsi delle persone intervistate, è una dimensione trasversale
                all’ambito disciplinare, alla situazione familiare, alla posizione accademica. La
                passione per un lavoro che si è scelto conduce a lavorare anche nei festivi e in
                orari asociali: 
Sono diciamo strutturalmente una persona
                    felice, soddisfatta e forse perché ripeto come dicevo prima l’ho scelta questa
                    vita [...] mi sento in vacanza anche se lavoro di fine settimana anche se lavoro
                    di notte, però faccio quello che mi piace, ho la passione per la ricerca,
                    l’amore per lo studio (Cesare, 46, AC, SSH). 


Benché è forse la parte più interessante della
                    vita lavorativa la ricerca non è, diciamo, personalmente non lo considero un
                    lavoro, ma piuttosto una passione perché diciamo non saprei fare nient’altro,
                    sono stato fortunato a fare questo tipo di lavoro quindi non... diciamo, e
                    prende... quando serve le vacanze, Natali, domeniche, notti, eccetera eccetera,
                    ovviamente diciamo ci vuole un equilibrio anche con la vita familiare, non è che
                    uno possa completamente trascurare il nucleo al quale appartiene, quindi da
                    questo punto di vista, diciamo (breve pausa) c’è il
                    pericolo di eccedere (Fosco, 50, AC, STEM). 


Questa passione detta scelte
                organizzative e «involontariamente» fa lavorare anche nel giorno che si cerca di
                dedicare al riposo, come ci racconta Elio: 
Ogni tanto può capitare il sabato mattina, a
                    volte anche involontariamente prendo e vengo in dipartimento, ma un po’ come
                    scelta organizzativa per dire che finalmente ho un giorno in cui posso fare
                    tutto quello che voglio fuori dagli obblighi diciamo burocratici, amministrativi
                    e quindi oggi scrivo o leggo per cinque ore (Elio, 47, AC, SSH). 



3.4.
                Interferenze tra tempi di vita e implicazioni di genere 



Rispetto alle caratteristiche
                del modello lavorativo prevalente in accademia e dello sconfinamento e dell’erosione
                di altre sfere di vita, non manca chi ne sottolinea la
                ricaduta asimmetrica per genere, come William: 
A me capita di lavorare di sabato e domenica
                    per dover rispondere alle e-mail, leggere delle cose che non ho potuto leggere
                    eccetera [...] questo su una donna che non ha un aiuto domestico e... impatta in
                    maniera devastante, è ovvio questo, no? E quindi o si è single [...], oppure
                    tutto si complica maledettamente soprattutto per una donna, immagino,
                    soprattutto per una donna (William, 52, AC, SSH). 


Da una prospettiva di genere, le
                cose si complicano anche per chi non ha (solo) responsabilità di cura legate a
                figli, ma (talvolta anche) ad altre persone non più autosufficienti, e ai rapporti
                con la rete parentale, come spiega Aurora, in coppia e senza figli. L’intervistata
                sottolinea che, quando si presentano delle complicazioni nella vita quotidiana,
                forse solo allora ci si rende conto del carico che comporta un lavoro come quello
                accademico e di come un cambiamento nell’organizzazione familiare possa far venir
                meno l’equilibrio tra lavoro e resto della vita: 
I miei genitori sono malati da molto e
                    purtroppo sono malattie che si fermano, [...] ma che poi d’improvviso possono
                    ripartire. [...] A maggio, pieno Covid, fine lezioni, due lavori da consegnare,
                    il mio compagno rompe [alcune ossa] portando giù la spazzatura, mio padre fa le
                    analisi, le analisi sono completamente sballate. Io ho vissuto tre settimane da
                    fuori di testa, ecco, e lì... è per quello che eeh... lì capisci che tu fai
                    troppo, che tu puoi fare tutto quello che fai se tutto va bene, se sei in salute
                    tu, in salute il tuo compagno, sono in salute i tuoi suoceri, sono in salute i
                    tuoi genitori, magari hai la facoltà di fronte, e va tutto bene. Se però cominci
                    a dover viaggiare, ad avere qualcuno che sta male a casa, a volere un bambino e
                    non riesci ad avere un bambino, allora alla fine ti rendi conto che dentro la
                    tua pentola ci hai messo troppe cose (Aurora, 43, AC, SSH). 


I diversi impatti su uomini e
                donne sono legati alla dimensione della cura, che si interseca con il tipo di
                configurazione familiare e con le disponibilità economiche. Diversi partecipanti
                evidenziano come la dimensione della cura abbia un impatto, molto spesso anche in
                accademia, solo o in grande prevalenza sulle donne, come racconta
                Giusy:
            
Stavo parlando proprio in questi giorni con
                    delle mie colleghe che hanno famiglia ed è stato... devastante. È stato
                    devastante dover tornare a casa col Covid, perché di fatto sono loro a dover
                    portare avanti la carretta. Quindi anche le persone più istruite [...] cioè
                    anche veramente delle persone che cacchio si battono l’anima per queste cose si
                    rendono conto che... poi nella realtà dei fatti... hanno loro il peso della
                    casa, dei figli, di tutto quanto (Giusy, 29, EC, SSH). 


Nelle parole di intervistate e
                intervistati emerge dunque come una delle maggiori sfide, nella ricerca di un
                equilibrio lavoro/resto della vita, sia rappresentata dalle esigenze familiari e in
                particolare dalla dimensione della cura. Per questa ragione, questo sarà il tema
                centrale affrontato nel prossimo paragrafo. 


4.
            Responsabilità di cura nelle famiglie e lavoro accademico 



4.1.
                Conflitti dalla famiglia al lavoro: supporti e strategie di conciliazione 



Il tema di come tenere insieme
                la professione accademica e le responsabilità familiari altre dal lavoro in
                università, in primo luogo quelle legate alla cura verso i figli, ma anche verso i
                genitori anziani, è stato concettualizzato in termini di conflitto. Il conflitto
                principalmente studiato è quello tra famiglia e lavoro, ossia, di come avere una
                famiglia abbia ripercussioni sulla carriera. Dalle interviste emerge come possa
                essere una decisione difficile quella di avere o meno una famiglia, intesa come
                avere figli, per chi si trova nelle fasi iniziali del percorso accademico e in
                particolare per le donne. Federica, che ha 38 anni, un figlio di tre e convive con
                il compagno che lavora come dipendente di media qualificazione nel settore pubblico,
                affronta il tema mettendo in evidenza gli aspetti intersezionali prima menzionati: 
Devi decidere un pochettino se fare un po’ di
                    carriera o fare un po’ di /(ride)/ anche ad esempio l’idea di fare un altro
                    figlio, è molto legata, ora, al momento, che io devo procedere con la carriera
                    che i cinque mesi diciamo di maternità più un bambino piccolo che ha tutte le
                    sue necessità, per cui diventerebbe... cioè diventa veramente difficile ecco
                        Credi che questi criteri abbiano implicazioni diverse in termini
                        di genere? Sì, sì, sì. E in
                        termini di classe sociale e nazionalità? Senti di classe sociale
                    anche, anche perché secondo me naturalmente se hai dietro i genitori che ti
                    possono aiutare, che ti possono dare una mano, hai il compagno o il marito che
                    ha comunque un buono stipendio che ti permette diciamo magari di... non so anche
                    semplicemente di prendere la donna delle pulizie il sabato /(ride)/ che ti
                    pulisce casa è... è tanto, oppure non so pagare un asilo privato che ti tenga il
                    bambino fino alle 5 e mezza del pomeriggio fa molto secondo me, dato che
                    fondamentalmente non, non è una cosa molto... prevista dallo stato italiano, per
                    cui ecco diventa difficile più per le donne sicuramente (Federica, 38, EC,
                    STEM). 


Dalle narrazioni raccolte
                durante la ricerca, l’idea che emerge è che i figli rallentino, se non rendano più
                difficile, l’ingresso o la progressione della carriera. 
Se uno ha figli produce meno
                        (sospiro ironico). E quindi siccome vieni valutato per
                    la tua produzione, mentre tu hai i figli altri producono quindi ti passano
                    davanti, e /quindi è per questo che nessuno ha figli/ (sorridendo con
                        ironia). [...] Uno sa che quando avrà un figlio eeh...
                    pregiudicherà l’aspetto lavorativo (Anita, 34, EC, SSH). 


Francesca, 50 anni e due figli
                di 17 e 16 anni, parla della maternità come di un blocco alla carriera, perché
                ritiene molto rilevante la visibilità in dipartimento e la messa a disposizione: 
Sicuramente il fatto di aver scelto di avere
                    dei figli ha interrotto la progressione, nel senso che ovviamente se scegli di
                    avere dei figli e di gestirli, almeno per i primi mesi di vita, sono periodi in
                    cui non puoi prendere delle responsabilità di alto profilo, quindi chiaramente
                    quello interrompe il... il... diciamo la filiera, non so come dire, la... la
                    progressione (Francesca, 50, AC, STEM). 


Diverse persone intervistate
                dicono che per le donne, l’avere o meno opportunità di carriera comparabili a quelle
                degli uomini, dipende esclusivamente dall’essere o non essere madri: questo, da una
                parte, sottolinea come ci sia una asimmetria – riconosciuta in questi termini –
                nell’effettiva possibilità di gestire i conflitti dalla famiglia al lavoro in
                presenza o in assenza di figli a seconda del genere di appartenenza; dall’altra,
                però, tende a invisibilizzare le culture e la pratiche organizzative accademiche che
                riproducono tale disuguaglianza di genere:
            
La questione genere non è uomo-donna, secondo
                    me, perché poi ho conosciuto delle single che non hanno nessun tipo di impegno
                    familiare, oppure che hanno un compagno, ma non hanno figli, anche loro
                    determinatissime, due anni a scrivere come le pazze e hanno fatto carriere
                    strepitose. Eh sono i figli che ti cambiano la cosa, secondo me. Perché se tu
                    hai un bambino tu non puoi passare la giornata a scrivere. E quindi... non è
                    tanto il genere, quanto la famiglia. Per come la vedo io (Karen, 46, AC, SSH).
                


Emerge come la
                «iper-visibilizzazione» della maternità si accompagni a processi di
                «naturalizzazione» della stessa, che rendono invisibili i processi istituzionali e
                culturali, e anche le scelte individuali (e/o del co-genitore), che riproducono
                queste asimmetrie di genere nella transizione alla genitorialità, come se esse
                fossero un dato immodificabile: 
Da un punto di vista strettamente biologico
                    [...] l’attaccamento è quasi simbiotico con la madre, cioè mi viene difficile
                    pensare che un bambino o una bambina di sei mesi viene lasciato al padre... così
                    in braccio, che magari lui pensa di poter fare la qualsiasi per poi sbattere
                    secondo me in una cosa che proprio geneticamente non ci arriva, no? (Edgar, 39,
                    EC, SSH). 


In effetti, il tema della
                difficile conciliazione emerge con forza nelle interviste con genitori di figli
                piccoli, soprattutto dalle madri, ma anche dai padri coinvolti nella cura pratica di
                bambini, se in assenza di altre risorse sociali: in primo luogo il sostegno e la
                presenza dei nonni, ma anche del o della partner. Inoltre, per chi è a inizio
                carriera – tipicamente l’età fertile per le donne – con poca continuità di reddito,
                dover «esternalizzare la cura via mercato», attraverso l’aiuto di personale a
                pagamento, è sfidante e non sempre economicamente sostenibile. Questi aspetti
                emergono dalle interviste come cruciali - nelle loro ripercussioni di genere
                    - in
                corrispondenza di periodi difficili, come la consegna di una monografia necessaria
                per l’abilitazione, una ricerca all’estero, ma anche nella quotidianità della
                gestione delle diverse sfere della vita, e sono presentati come aspetti ostacolanti
                il percorso professionale dei genitori impegnati al contempo nella carriera e nelle
                responsabilità di cura. Le differenze di genere appaiono marcate, così come le
                differenze tra chi ha figli ancora piccoli e se ne prende cura in prima persona e
                chi ha figli già grandi o rinuncia a dedicarvi tempo,
                oppure non ne ha, e tra chi lavora in ambiti STEM, dove sono richiesti spostamenti
                tra paesi e orari e luoghi più rigidi di lavoro, e SSH, dove i confini del lavoro
                accademico descritti nei paragrafi precedenti possono tracimare ancora di più verso
                orari asociali, ad esempio di notte, quando tuttavia la produttività può essere
                minore. 
In una carriera in cui è
                richiesto di provare quantitativamente il proprio valore e in una fase della vita
                familiare in cui il carico di cura è intenso e la copertura da parte dei servizi
                pubblici ridotta, le donne (e una minoranza innovatrice di padri coinvolti) spiegano
                di avere dovuto rallentare la carriera (cfr. capp. IV e V) ed erodere completamente
                il tempo per sé e per il recovery, il «recupero». Come emerge
                dal racconto di Irene, associata in SSH di 47 anni con tre figli tutti sotto i 6
                anni di età: 
Ah vorrei tanto una vacanza, ma la vacanza non
                    esiste, nel senso che quando hai dei bambini non vai, cioè la vacanza non c’è,
                    non c’è vacanza e poi devo dire il nostro è un lavoro che da questo punto di
                    vista è un disastro, perché io ho chiuso qualche articolo prima di fine luglio,
                    adesso ho detto vabbè insomma fine luglio, però in realtà io ho il quadernetto
                    delle cose da fare e se lo guardo dico uh cavolo c’ho ancora quell’articolo lì
                    che lo devo revisionare prima di mandarlo via, questo, noi non, non stacchiamo
                    mai, perché non c’è chiudo l’ufficio e me ne vado e quindi tra il lavoro che non
                    si stacca mai e i bambini io ti... dico cinque giorni proprio di vacanza
                    vacanza... pagherei per farmeli (Irene, 47, AC, SSH). 


Tenere insieme le pressioni (e
                anche la passione per) il lavoro con la presenza di più figli emerge come
                particolarmente difficile per le donne che lavorano in settori dove è richiesta la
                presenza in laboratorio (area STEM), ad esempio nel caso di Nora, 38 anni, tre figli
                tra gli 11 e i 3 anni: sempre «senza tempo», riesce a conciliare grazie ai forti
                sostegni informali da parte dei nonni e con il coinvolgimento nelle responsabilità
                di cura del compagno, inoltre spiega di mettere al centro della sua strategia di
                conciliazione la sua grande passione per il lavoro, ma nonostante ciò dalla sua
                testimonianza emerge anche che è difficile convivere con i sensi di colpa, questa
                volta nei confronti delle opportunità di lavoro mancate, e la difficoltà di tenere
                il passo sul fronte dell’internazionalizzazione.
            
Le donne che arrivano a essere professori
                    universitari sono molto poche ecco, anche da noi è così, e quando lo diventano
                    normalmente non hanno famiglia. [...] Spostarsi per come è in Italia adesso non
                    è banale [...] perché mio marito lo lascerebbero a casa punto finito, non è che
                    gli dicono «vai pure a prendere un anno di aspettativa per seguire tua moglie»,
                    non è pensabile (Nora, 38, EC, STEM). 


Le strategie di conciliazione in
                accademia sono dunque un tassello fondamentale non solo per trovare una via di
                «uscita» (entrare nella carriera) nel «labirinto di cristallo» [Picardi 2020], ma
                anche per la sostenibilità di lungo periodo di questo lavoro. Sono infatti spazi di
                negoziazione cruciali non solo per legittimare le proprie scelte professionali con i
                propri affetti, la rete familiare, figli, ma anche, nell’ambito lavorativo, per
                legittimare le proprie scelte contro-normative di diventare – tra le poche in alcuni
                ambiti – madri. Inoltre, le strategie di conciliazione sono anche lo spazio dove
                dare un senso alle proprie rinunce professionali e personali, quando derivano
                dall’interferenza tra tempi di vita familiare e lavorativa. 
Le donne con figli nel campione
                spiegano per questo di avere ridotto, quando non eliminato, il tempo per sé, e le
                ferie, in caso di figli, impiegando per lavorare anche i periodi di riposo, come le
                vacanze, e di dedicare molta energia al sapersi organizzare, di
                mettere sé stesse sempre all’ultimo posto. Come emerge anche
                dal seguente brano di intervista con Carla, che ha un figlio di 11 anni, la
                riduzione del tempo per sé ha l’ulteriore riverbero negativo per la carriera delle
                ridotte risorse (tempi ed energie) per gestire lo stress lavoro-correlato. 
Il modo in cui è organizzato il
                        lavoro le permette di bilanciare il suo lavoro con la vita privata e
                        familiare, di ritagliare tempo a sufficienza per il riposo e per sé
                        stessa? Allora, ehm... per il riposo e per me stessa un po’ meno.
                    Diciamo mi permette di ritagliare del tempo mmh per la famiglia, per quelle che
                    possono essere le esigenze familiari, questo, questo sì. Faccio più fatica a...
                    dedicare del tempo a me stessa, ecco. 
Riesce a riposare e a dormire
                        abbastanza oppure sente, avverte qualche sintomo di stanchezza o di stress
                        lavoro-correlato? E cosa fa per ridurre lo stress? Beh
                    sicuramente a seconda dei periodi sì che lo stress... lo stress
                    lavoro-correlato... c’è. Cosa faccio? Niente. /Niente di particolare, me lo
                    tengo/ (ridendo) (Carla, 55, AC, STEM).
                


Il tempo libero tuttavia è
                presentato come uno spazio importante non solo per il recupero,
                ma anche per le relazioni di coppia e di amicizia. Riemerge l’importanza del partner
                (dell’avere un supportive partner) per ridurre i conflitti
                dalla famiglia al lavoro, insieme agli aiuti informali intergenerazionali, come
                spiega Mara, associata che vive con il marito e due figli di 12 e 6 anni: 
Io ho avuto la fortuna di essere sposata con
                    un uomo che ha sempre condiviso molto con me la gestione familiare, e questo
                    senz’altro mi ha aiutato moltissimo, e poi un’altra mia grande fortuna è stato
                    proprio il mio contesto di famiglia allargata (Mara, 47, AC, SSH). 


Anche i padri coinvolti nella
                cura dei figli, soprattutto se piccoli, tematizzano il conflitto famiglia-lavoro.
                Nella maggior parte dei casi, tuttavia, i padri, anche nelle prime fasi della
                carriera e quando sono più giovani, non menzionano come centrale il tema della
                conciliazione famiglia-lavoro, e spiegano che adottano una strategia di
                conciliazione basata sul supporto della rete parentale, della compagna/moglie in
                particolare, che rimane la principale responsabile della gestione della cura dei
                bambini e riduce drasticamente il conflitto dalla famiglia al lavoro del partner: 
Pensando alla sua rete familiare può
                        raccontarmi se e in che modo la sua famiglia le è stata di supporto o meno
                        alla sua carriera? Allora nella mia carriera, se posso... citare
                    un passaggio in cui ho avuto un forte aiuto da parte della mia famiglia è stato
                    sicuramente il momento in cui sono dovuto andare fuori, dove la mia compagna nel
                    gestire due bambine ha avuto il forte supporto della sua, di sua madre e di suo
                    padre eeh... quindi della mia famiglia acquisita diciamo. Senza, probabilmente
                    senza quel genere di supporto neanche io mi sarei potuto permettere questo
                    genere di esperienze o di investimenti (Lino, 39, EC, STEM). 


È interessante notare che, nelle
                strategie di conciliazione, le risorse principalmente impiegate attengono alla sfera
                privata e non a quella lavorativa o istituzionale. Malgrado in alcuni casi il
                supporto dei gruppi di lavoro o di ricerca ristretti venga menzionato, questo è
                descritto come una scelta distintiva e peculiare di quel gruppo, indicatore di un
                buon clima organizzativo, più che come un approccio strutturale e diffuso (oltre che
                equo) verso chi ha carichi di cura. Anche le donne in
                posizione di leadership menzionano questo aspetto e
                l’assunto prevalente è che la situazione familiare e le responsabilità di cura
                tendenzialmente non giustifichino assenze. 
Ci sono aspettative diverse rispetto
                        a chi ha figli o non ne ha, oppure chi ha carichi di cura?
                        (Pausa). No, no (risata) /se c’è
                    una scadenza/ (sorridendo, con ironia) o una cosa che si
                    deve fare, si deve fare, punto. Ti organizzi tu poi, eeh.. sta a te trovare, ma
                    se si deve fare si deve fare. Cioè che cos’è, non importa quello che tu c’hai.
                    Ovviamente, certo poi sì ci si... se la cosa coinvolge meno persone allora tu,
                    una comunità piccola, allora tu hai, hai anche modo di metterti d’accordo
                    cercando di rispettare tutte le situazioni, ma quando eeh... la questione
                    dovesse coinvolgere una comunità un po’ più grande, a quel punto poco importa
                    (Lia, 53, AC, STEM). 



4.2.
                Conflitti dal lavoro alla famiglia: strategia del rinvio, rinuncia e tabù 



Come abbiamo visto, la famiglia
                rappresenta, differentemente per uomini e donne, un elemento di rallentamento
                percepito nell’ingresso o nella progressione della carriera, e talvolta, in base
                alle testimonianze raccolte su mogli e compagne degli intervistati o su ex colleghe,
                anche una delle ragioni dell’abbandono del lavoro in università (il «tubo che
                perde», cfr. cap. IV). Il conflitto può tuttavia assumere anche una, meno studiata,
                direzione opposta: non più la famiglia e le sue caratteristiche come ambito che ha
                un impatto sul lavoro, ma quest’ultimo e le sue caratteristiche, incluse quelle di
                essere svolto per «passione», come impedimento alla vita familiare. 
Le sembra che il suo lavoro o la tua
                        carriera abbiano influenzato il suo benessere o i suoi piani di vita? Per
                        esempio, anche il fatto di avere o non avere figli? No no no, per
                    i figli no, non ne abbiamo ma non per questo motivo diciamo. Sì, comunque in
                    generale sì, nel senso che... sì, lo ha influenzato eccome. È un... diciamo, la
                    tendenza è quella di non staccare mai, per quanto mi riguarda, e questo
                    ovviamente non fa bene alla vita coniugale (risata ironica)
                    (Dario, 44, AC, STEM). 


Il rinvio o la posticipazione di
                decisioni importanti che riguardano la formazione della famiglia, sia come inizio di
                convivenza, sia nel senso comune del «mettere su famiglia», ossia,
                diventare genitori, sono strategie utilizzate da molte
                intervistate e intervistati, soprattutto in situazioni di incertezza lavorativa o
                tra coloro che più fortemente aderiscono al «modello del lavoratore ideale» con
                disponibilità 24/7. Yuri, racconta: 
C’è stato un freno da quel punto di vista che
                    non so se sarò poi in grado di recuperare, quarant’anni non ho figli, chi lo sa
                    [...]. L’ostacolo eh... è quello di non ehm avere una stabilità lavorativa che
                    non è solo la /(breve esitazione)/ tanto, diciamo il posto
                    fisso volgarmente detto, cioè l’inquadramento in un ruolo determinato, quanto
                    proprio la precarietà del luogo dove svolgerai la professione, l’attività
                    lavorativa, e la suscettibilità di questo, di questo impegno lavorativo anche
                    rispetto a logiche che magari non sono, eh, strettamente connesse con la qualità
                    del tuo lavoro, cioè di quello che vai a produrre, logiche di politica
                    accademica che possono influire, ecco questo aspetto di aleatorietà rischia di
                    incidere negativamente sulle scelte di vita, avere una famiglia e quant’altro
                    (Yuri, 40, AC, SSH). 


Nelle coppie in cui entrambi
                lavorano in università, questi aspetti sono particolarmente sentiti, come spiega ad
                esempio Rita, RTD-A a tempo parziale (perché il finanziamento esterno non copriva
                una posizione a tempo pieno) che integra le entrate con consulenze professionali
                private. Sul fronte delle scelte riproduttive, l’intervistata e il marito, anch’egli
                accademico, hanno rimandato il momento della ricerca di un figlio per via della
                precarietà e degli impegni di lavoro, e quando si sono decisi hanno incontrato altri
                ostacoli: 
Noi non ce la sentivamo perché tutti e due...
                    eravamo presi, quindi lì sì, posso dirti condiziona assolutamente sì, perché mi
                    ha condizionato, poi il fatto che adesso non ne ho non è però quello, perché poi
                    ci abbiamo provato, ci sono problemi di altra natura (Rita, 44, EC, SSH).
                


Il lavoro, la carriera hanno
                influenzato i piani di vita, in particolare la rinuncia a figli (non averne, o
                ridurne il numero rispetto a quanto desiderato), non solo per la precarietà e
                aleatorietà della propria carriera, sia in area STEM che SSH, sia tra le donne che
                tra gli uomini, ma anche per ragioni connesse alla mobilità internazionale (periodi
                all’estero), requisito prevalente soprattutto in ambito STEM e citato soprattutto
                dalle donne, e all’eventualità di futuri trasferimenti di sede, in entrambe le aree.
                La rinuncia ad avere figli quando desiderati, che, va sottolineato,
                in alcuni casi emerge invece come una scelta volontaria e
                una preferenza motivata con altre plurali ragioni extra-lavorative, è spiegata anche
                in connessione profonda con la percezione di incompatibilità tra maternità e
                reclutamento o progressione di carriera in accademia. E questo aspetto è connesso al
                ricorso esclusivo al congedo di maternità obbligatorio, rinunciando a quello
                parentale anche laddove previsto come diritto da contratto. Mentre tra le persone
                che hanno partecipato a questo studio i conflitti più riconosciuti riguardano le
                responsabilità di cura «verso il basso», cioè verso i figli, dalle interviste emerge
                anche la questione della cura verso sé, nel caso di malattie invalidanti per un
                lungo periodo, e altri familiari, tra cui i genitori anziani, citata in particolare
                dalle professoresse associate. Le strategie di conciliazione, anche in questo caso –
                e ancor più se possibile che nel caso di bambini/e – sono basate sull’impiego di
                risorse private, ed emergono i vantaggi e gli svantaggi del lavoro flessibile in
                accademia. 
Come spiega nel brano seguente
                Pia, da un lato la flessibilità nell’orario e nel luogo di lavoro universitario
                consente di mantenere sia l’impegno in accademia sia quello di cura, dall’altro
                questo induce a lavorare in orari asociali e a non redistribuire le responsabilità
                di cura nella rete familiare, quando presente. 
La flessibilità che c’è è tale per cui nei
                    periodi in cui seguivo mia madre mi sono... chiaramente vuol dire ridimensionare
                    delle altre cose, però ho fatto tutto quello che dovevo fare, così ecco...
                    quello che dovevo fare l’ho fatto... lo facevo. È chiaro che magari appunto la
                    cosa più... l’impegno extra invece dal punto di vista della ricerca, ho fatto
                    meno di quello che poteva essere (Pia, 48, AC, STEM). 




5.
            Conclusioni. Immaginare tempi e modelli di organizzazione del lavoro accademico più
            plurali 



I modelli di equilibrio tra lavoro
            in accademia e resto della vita, così come le strategie per conciliare responsabilità di
            cura familiari e impegni professionali, variano innanzitutto in base al genere, alla
            configurazione familiare e alla fase del corso di vita, alle risorse socioeconomiche, al
            livello di carriera e in base al settore disciplinare, mentre appaiono simili in atenei
            di ampiezza e collocazione geografica diversa, per il fatto di
            essere connotati da flessibilità di orario giornaliero e di
            luogo di lavoro, oltre che da ritmi e intensità di lavoro collegati a carriera e
            misurazioni delle performance. Ne derivano da un lato, ampie possibilità di organizzare
            in modo individuale le proprie strategie per tenere insieme diverse sfere della vita, e
            dall’altro rischi di auto-sfruttamento ed erosione della sfera privata, che avvicinano
            il lavoro accademico più al lavoro autonomo e alla libera professione che a quello
            dipendente con orari e luoghi definiti e standardizzati dall’organizzazione lavorativa. 
Sono presenti, in particolare per
            le donne, sia ricadute della propria situazione familiare sul lavoro in accademia, sia
            viceversa del lavoro in accademia sul resto della vita. Nel caso delle donne con figli
            piccoli, la riduzione del tempo di recupero, prezioso anche per la gestione dello stress
            lavoro-correlato, è la più marcata. Per i genitori, sia madri che padri, coinvolti nella
            cura dei bambini, anche se permangono asimmetrie, le risorse principali, accanto ai
            servizi pubblici, sono informali e private. Alcuni ricercatori e alcune ricercatrici
            posticipano o rinunciano a diventare genitore per le interferenze che derivano dalla
            sfera lavorativa: precarietà, mobilità e aleatorietà delle prime fasi della carriera
            accademica, a cui per le donne si aggiunge una diffusa rappresentazione della maternità
            come «di per sé» inconciliabile; la trappola della passione e il modello lavorativo
            senza condizioni anche nelle altre fasi. L’intensificarsi delle richieste così come le
            caratteristiche del lavoro accademico stesso, come ad esempio i tempi di lavoro che si
            dilatano fino a orari che abbiamo definito «asociali» (sera, notte e weekend), tendono
            dunque a entrare in conflitto con gli altri spazi di vita, tra cui gli impegni di cura
            di altri/e familiari, il tempo per i rapporti amicali e per la cura di sé, la
            partecipazione alla vita politica e di comunità. La crescente pervasività della
            tecnologia che consente il lavoro da remoto può esacerbare questo conflitto o al
            contrario può ridurlo: intervistati e intervistate rappresentano nuove consapevolezze in
            questo senso. 
Questo lavoro mette in luce
            l’esistenza di conflitti tra lavoro in accademia e altre sfere della vita, seppure
            emergano sommessamente anche strategie individuali che consentono di valorizzare la vita
            privata e la partecipazione pubblica, a costo o meno di carriere più lente. Nel
            campione, e in particolare tra chi ha la posizione di associato, accanto a modelli
            centrati sul lavoro, emergono infatti strategie in cui cura e
            tempi extra-accademia sono importanti. Le persone che hanno restituito questo modello ne
            hanno rivendicato non solo i vantaggi in termini di benessere, ma anche sul piano della
            qualità della ricerca, e della partecipazione alla vita civile, sociale e politica,
            oltre che privata. Si tratta tuttavia di modelli minoritari, sia in ambito SSH che STEM.
            I risultati della ricerca contribuiscono a mostrare l’importanza di sostenere tempi e
            modelli di organizzazione del lavoro accademico più plurali, non solo per le ricadute in
            termini di parità di genere. 


Capitolo settimo
            

Pratiche di genere nella costruzione del merito e
            dell’eccellenza
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A seguito dell’implementazione delle riforme che anche in Italia hanno inteso trasformare l’università nella direzione di una maggiore efficienza e performance, le retoriche attorno al merito e all’eccellenza sono ormai divenute dominanti fino a condizionare pesantemente i processi e le pratiche selettive. Le interviste ci restituiscono un quadro fortemente caratterizzato in chiave retorica dall’insistenza su merito ed eccellenza, i due costrutti ai quali le pratiche accademiche di valutazione e selezione sarebbero o dovrebbero essere ispirate. L’impegno e la dedizione al lavoro sono descritti come gli elementi necessari per ottenere quei risultati eccellenti che consentono di avanzare nella carriera accademica per merito. Come abbiamo visto nel precedente paragrafo, la definizione di eccellenza nelle rappresentazioni delle persone intervistate è tutt’altro che univoca. Da una parte, sebbene in teoria l’eccellenza rappresenti il più alto livello conseguibile in termini di qualità scientifica, i criteri per misurarla sono molteplici e variabili. Dall’altra, l’eccellenza esiste nelle pratiche con cui la si attribuisce e la si racconta, soprattutto per il ruolo svolto dal riconoscimento da parte della comunità scientifica, ma anche dagli stessi valutatori. Come è emerso dai paragrafi precedenti, a fronte di definizioni di eccellenza e merito ambigue e molto variabili, in situazioni dove si compete per uno scarso numero di posizioni, i criteri premianti usati come metro di eccellenza sono più spesso posseduti dagli uomini. In questo modo, proprio grazie alla retorica dell’eccellenza e del merito, l’accademia nel tempo ha favorito pratiche discrezionali ad usum Delphini, che preludono a scelte particolari, in definitiva escludenti verso le donne. In questo quadro, dal punto di vista dei criteri, molte donne in accademia possono trovarsi schiacciate tra due estremi che le penalizzano comunque. Nello studio delle asimmetrie di genere in accademia, dunque, è fondamentale tenere alta l’attenzione sulla complessità dei fattori strutturali della disuguaglianza e il loro concatenamento che hanno conseguenze sulla costruzione dell’eccellenza. 





1.
            Introduzione 



A seguito dell’implementazione delle
            riforme che anche in Italia hanno inteso trasformare l’università nella direzione di una
            maggiore efficienza e performance [Capano, Regini e Turri 2017; Viesti 2018], le
            retoriche attorno al merito e all’eccellenza sono ormai divenute dominanti [Rostan e
            Vaira 2011] fino a condizionare pesantemente i processi e le pratiche selettive. 
Da una parte, il merito si è
            configurato come la cornice normativa cui si riferisce la cultura professionale sia
            collettiva, sia individuale dell’accademia neoliberale, che prevede di classificare e
            premiare gli individui sulla base delle loro capacità, del loro impegno e dei risultati
            che raggiungono [Scully 1997]. Dall’altra, l’eccellenza è diventata il
                benchmark per la valutazione, il reclutamento e la promozione
            del personale accademico [van den Brink e Benschop 2012]. L’eccellenza è, infatti, il
            pilastro di questo nuovo modello manageriale basato sulla centralità della performance
            accademica concepita, nella cornice normativa dell’ideale meritocratico, come frutto
            dell’impegno individuale e misurabile attraverso parametri formalizzati, intesi come
            neutrali e oggettivi. Tuttavia, come molti contributi sottolineano, l’accento sulla
            dimensione individuale dei risultati non permette di considerare le condizioni sociali
            alla base delle opportunità utili a raggiungere il successo, mentre la supposta
            oggettività dei parametri attraverso cui viene misurata la performance individuale
            nasconde la componente soggettiva di valutatori e valutati e, quindi, le distorsioni
            legate alla presenza di pregiudizi, caratteristiche e interessi degli attori coinvolti
            [Bagilhole e Goode 2001; Barone 2012; O’Connor e O’Hagan 2016;
            Deem 2009; Scully 2002; Valian 1999]. Il benchmarck dell’eccellenza
            si basa, infine, su un modello di accademico le cui caratteristiche possono essere
            sintetizzate in iperlavoro, elevata mobilità internazionale, capacità di attrazione di
            ingenti finanziamenti, elevata e continua produttività scientifica misurata
            principalmente attraverso il numero di prodotti pubblicati su riviste ad alto impatto o
            con editori prestigiosi [Thornton 2014]. 
Come emerge da numerose ricerche, le
            donne sembrano fare più fatica ad aderire al modello dell’accademico ideale, concepito
            rispetto allo standard dell’eccellenza. L’enfasi sulla quantificazione e sulla
            misurabilità della cosiddetta produttività scientifica svantaggerebbe la carriera delle
            donne che, a causa di diversi fattori individuali e organizzativi – il maggior carico di
            cura [Fox 2015], il minor coinvolgimento in ampi network e la minore mobilità [Britton
                et al. 2012], il maggior impegno nella didattica [Minello e
            Russo 2021], in attività amministrative e più time consuming
            [Guarino e Borden 2016; Winslow 2010] – risultano mediamente «meno produttive» [Abramo,
            D’Angelo e Caprasecca 2009; van Arensbergen, van der Weijden e van den Besselaar 2012],
            soprattutto in alcune aree disciplinari [Anzivino e Dordoni 2022]. In particolare, la
            presenza di meccanismi di inclusione ed esclusione dalle reti scientifiche è rilevante
            ai fini della produttività scientifica [Abram, D’Angelo e Murgia 2017], ma anche
            rispetto ai processi di selezione [van den Brink e Benschop 2013], tanto più in Italia
            dove il capitale sociale e «politico» è un fattore cruciale nel determinare
            l’avanzamento di carriera [Pezzoni, Sterzi e Lissoni 2012]. A tal proposito, alcune
            ricerche mostrano come il sistema italiano si configuri ancora in parte come un sistema
            cooptativo, dove il reclutamento e la promozione del personale accademico sono decisi a
            livello locale, attraverso meccanismi – come, per esempio, quello della nomina di un
            membro interno alle commissioni di concorso – che tendono a premiare gli anni di
            servizio e l’appartenenza al gruppo di ricerca e dunque i candidati con un’affiliazione
            interna al dipartimento, talvolta anche a scapito di candidati esterni che presentano
            livelli più elevati di performance [Abramo e D’Angelo 2020; Abramo, D’Angelo e Rosati
            2015]. Soprattutto nei contesti poco femminilizzati, in cui la presenza di old
                boys networks è più radicata, le donne che hanno
            un minore capitale sociale possono avere più difficoltà a ottenere sostegno,
            informazioni e risorse rilevanti per affermarsi accademicamente [Etzkowitz, Kemelgor e
            Uzzi 2000]. 
D’altra parte, il modello di
            accademico richiesto dal benchmark dell’eccellenza può configurarsi
            anche come un’opportunità per le donne. In un sistema affamato di risorse, l’enfasi
            sulla produttività e sulla capacità di attrarre fondi attraverso la partecipazione a
            progetti competitivi internazionali può scardinare il sistema di potere gerarchico,
            anch’esso gendered, basato sull’affiliazione e sulla fedeltà,
            consentendo alle donne di rompere le dinamiche consolidate anche senza un appoggio
            all’interno del dipartimento [Gaiaschi 2021a]. 
Partendo dal dibattito appena
            illustrato, in questo capitolo ci chiediamo come vengono intesi il merito e l’eccellenza
            nell’accademia italiana, e quali risvolti di genere abbiano le interpretazioni che si
            ispirano e le pratiche che incorporano questi costrutti. Più precisamente, il capitolo
            ha tre obiettivi, cui saranno dedicati i tre paragrafi seguenti. Il primo è indagare
            come le dimensioni del merito e dell’eccellenza siano costruite, intrecciate e spesso
            confuse nelle rappresentazioni del personale accademico a diversi livelli di carriera e
            con diverse responsabilità di governance. Il secondo è indagare come i criteri di
            eccellenza vengano raccontati nella loro applicazione all’interno dei processi di
            selezione e di promozione e quali spazi di discrezionalità lascino aperti nelle
            valutazioni. Il terzo obiettivo, infine, è quello di comprendere le implicazioni di
            genere del costrutto dell’eccellenza: in particolare se, ed eventualmente come, i
            criteri che lo definiscono contribuiscano a riprodurre le disuguaglianze di genere in
            accademia. 
Il materiale empirico utilizzato in
            questo capitolo è composto dalle interviste rivolte a ricercatori e ricercatrici
            post-doc (assegnisti, borsisti, RTD), a docenti di seconda fascia, a docenti di prima e
            seconda fascia in ruoli di governance (direttori, direttrici e vice di dipartimento), a
            docenti di prima e seconda fascia che in anni recenti hanno fatto parte di commissioni
            di concorso per il reclutamento di posizioni RTD o di promozione al ruolo di prima
            fascia, per un totale di 176 interviste semi-strutturate.
        

2. Il merito
            come norma e l’eccellenza come valore: criteri formali e rappresentazioni ideali 



Le interviste ci restituiscono un
            quadro fortemente caratterizzato in chiave retorica dall’insistenza su merito ed
            eccellenza, i due costrutti ai quali le pratiche accademiche di valutazione e selezione
            sarebbero o dovrebbero essere ispirate. L’impegno e la dedizione al lavoro sono
            descritti come gli elementi necessari per ottenere quei risultati
                eccellenti che consentono di avanzare nella carriera accademica
                per merito. 
Il merito, dunque, si configura come
            la regola – la nuova regola, in contrapposizione alla vecchia logica della cooptazione –
            per giudicare il lavoro degli accademici al di là delle caratteristiche ascritte degli
            individui, imponendo idealmente una valutazione dei soli risultati raggiunti. Da questo
            punto di vista, il merito viene diffusamente interpretato come un costrutto neutro,
            l’unico principio utile per garantire un’accademia «giusta», in quanto assicurerebbe una
            valutazione (e quindi una selezione) imparziale, oggettiva, perfino replicabile. 
In generale devo dire che il mio è un buon
                dipartimento, la mia area, il mio dipartimento è un dipartimento abbastanza
                meritocratico, cioè credo che le persone vanno avanti perché sono... brave, perché
                s’impegnano, perché fanno un buon lavoro e mediamente il livello è molto alto dei,
                dei ricercatori e docenti del mio dipartimento (Giacomo, 53, AC, STEM). 


Molti vedono nell’affermazione di un
            modello meritocratico un elemento di rassicurazione e garanzia, che segna il passaggio
            da un’accademia fondata su privilegio, fedeltà e cooptazione, a un’accademia in cui le
            persone che lavorano tanto e bene possono ottenere riconoscimento e successo,
            indipendentemente dal sostegno di qualcuno, dall’anzianità o dalle appartenenze. Questa
            visione è espressa soprattutto da chi ha vissuto accademicamente il passaggio tra il
            vecchio e il nuovo mondo, indipendentemente che si trovi in una posizione
                early o advanced, come mostrano le tre
            citazioni successive.
        
Sono abbastanza positivo, fino a qualche anno fa
                non era così, fino a qualche anno fa la mia percezione era che fosse più premiata la
                fedeltà, no? [...] Penso ci sia un maggiore equilibrio, una maggiore
                attenzione alla meritocrazia e un po’ è anche dovuto al
                fatto che... a livello nazionale c’è una maggiore tendenza... si sono introdotti
                degli strumenti che fossero più quantitativi e, quindi, più tesi a premiare
                oggettivamente i numeri... giocoforza, poi si deve per forza mandare avanti la gente
                capace, perché la gente incapace non riesce neanche a essere, ad andare avanti,
                perché viene... viene bloccata (Raffaele, 45, EC, STEM). 


Assumere il merito come principio
            guida, significa per molte delle persone intervistate affidarsi a parametri valutativi
            codificati, riconoscibili e, soprattutto, misurabili. L’idea che quantificare il merito
            sia garanzia di oggettività trova riscontro per le persone intervistate nel sistema
            dell’abilitazione scientifica nazionale (ASN), il quale prevede il raggiungimento di
            specifiche soglie (le cosiddette mediane) di produttività scientifica per accedere alla
            procedura valutativa. Il conseguimento dell’ASN, in quanto procedura nazionale, e quindi
            indipendente da logiche locali percepite come più facilmente soggette a discrezionalità,
            è visto come un riconoscimento del valore scientifico che certifica come meritate le
            tappe successive della carriera accademica. 
L’ASN [...] un pochino ha attenuato quello che,
                diciamo il malcostume che c’era... nei concorsi locali era tutto... per cui quello
                secondo me è stata una buona idea, anche perché ha contribuito a rendere un po’ più
                oggettivi i parametri, cioè ci sono le mediane, ci sono... e quindi ha un po’
                generalizzato i criteri di scelta (Laura, 42, SSH, AC). 


Quindi il mio reclutamento diciamo e la mia
                carriera dopo il concorso da ricercatore, che comunque aveva alle spalle come lei ha
                capito il dottorato, la specializzazione, quindi io avevo già fatto, avevo già tante
                pubblicazioni e appunto per questo le parlo di meriti. Ma al di là della prima
                tappa, quelle successive sono venute fuori da concorsi che ho vinto in ambito
                nazionale, cioè ho vinto due abilitazioni nazionali. Quindi a quel punto diciamo
                come dire è per tabulas la scelta meritocratica (Cesare, 46, AC, SSH). 


Nonostante la centralità della
            quantificazione che caratterizza le procedure dell’ASN (e dell’ANVUR), le
            rappresentazioni dell’eccellenza – che, come detto più sopra, è divenuta il
                benchmark per valutare le prestazioni e, dunque, premiare il
            merito – nelle parole delle persone intervistate variano da immagini costruite
            esclusivamente sulla base dei criteri relativi alla
            produttività scientifica a immagini molto composite, che rimandano a meriti didattici,
            gestionali e istituzionali, finanche a qualità umane. 
Nelle narrazioni delle persone
            intervistate, dunque, l’eccellenza accademica si compone di diverse dimensioni che
            analiticamente abbiamo distinto in quattro macro-aree (scientifica, didattica,
            manageriale, relazionale), a loro volta composte da indicatori che potremmo definire
            come tangibili e intangibili e, dunque, misurabili e non misurabili (fig. 7.1): 
	scientifica: definita dalla
                    quantità delle pubblicazioni e dagli indici bibliometrici (per alcune aree
                    disciplinari), dall’ammontare dei finanziamenti ottenuti soprattutto sulla base
                    di bandi competitivi, dall’internazionalizzazione come affiliazione a enti di
                    ricerca ed esperienze all’estero, ma anche da qualità delle pubblicazioni e
                    originalità dei temi di ricerca;
	didattica: definita dalla numerosità dei corsi, dall’avere tanti tesisti e
                    dottorandi, dall’insegnare in corsi con tanti studenti, dall’ottenere
                    valutazioni elevate da parte degli studenti;
	manageriale: definita dal
                    ricoprire incarichi prestigiosi all’interno del dipartimento in cui si lavora o
                    a livello di ateneo, dalle capacità di leadership, decisionali, di coordinamento
                    di grandi gruppi di ricerca e di gestione di ingenti risorse finanziarie; 
	relazionale/umana: definita
                    dall’attività di networking, dall’avere molti contatti, dal sapere intrecciare
                    relazioni politiche all’interno del dipartimento, ma anche dalle caratteristiche
                    personali degli individui, da specifici tratti della personalità e dalle
                    capacità di cooperazione. 


Le parole di una professoressa
            ordinaria che è stata commissaria di vari concorsi riassumono bene questa
            multidimensionalità: 
[Il candidato eccellente] è una persona brillante
                intellettualmente, con molte idee, equilibrato, con molta disponibilità e
                capacità... la definirei [di] problem solving, [...] ha
                presente le persone, il profilo a T, quello che viene definito il profilo a T? [...]
                Mi riferisco anche a una capacità di spicco nella ricerca, ad esempio, ma poi anche
                capacità di fare molto bene nella didattica, molto bene le attività istituzionali,
                molto bene le relazioni, ecco questo è un po’ il profilo secondo me eccellente
                (commissaria 3, PO, SSH).
            


[image: FIG. 7.1. Dimensioni e indicatori di eccellenza nelle rappresentazioni delle persone intervistate (elaborazione a cura delle autrici).]
FIG. 7.1. Dimensioni e
                    indicatori di eccellenza nelle rappresentazioni delle persone intervistate
                    (elaborazione a cura delle autrici).


È tuttavia la dimensione scientifica
            nel suo complesso a essere maggiormente richiamata o almeno a essere considerata
            imprescindibile, una sorta di «requisito minimo» nel definire il valore del profilo
            eccellente, come già rilevato in altri contesti [O’Connor e O’Hagan 2016].
            Pubblicazioni, internazionalizzazione e capacità di attrarre finanziamenti, vincendo
            progetti molto competitivi, sono i tre principali aspetti su cui si valuta la qualità
            scientifica di una persona. A questa triade sono principalmente ispirati i criteri
            formali di reclutamento e di avanzamento nelle procedure concorsuali, ovviamente
            differenziati a seconda dello step di carriera e dell’area scientifica. Le altre
            dimensioni che concorrono alla rappresentazione dell’eccellenza, invece, soffrono
            fondamentalmente di una certa arbitrarietà, ad esempio nell’estrema valorizzazione della
            ricerca a discapito della didattica. 
Produttività scientifica elevata, indici
                bibliometrici elevati... queste sono. Questo è, fondamentalmente sono questi, la
                parte scientifica perché siamo ***[nome della disciplina] e quindi è la parte
                scientifica; se sei un bravissimo professore che insegna benissimo agli studenti non
                gliene frega niente a nessuno (Tania, F, 56, AC, STEM). 


Se parliamo di persone ritenute eccellenti, io
                credo che ritorna forte il criterio dei contenuti, della dimensione internazionale,
                il prestigio [...] [che] si misura anche abbastanza facilmente perché, cioè, hai
                persone che fanno parte dei gruppi di studio della Commissione europea, sono editor
                a livello internazionale, sono costantemente invitati, fanno il giro del mondo,
                pubblicano con editori prestigiosi in lingue straniere (Elio, 47, AC, SSH).
            


Non mancano tuttavia le
            testimonianze – provenienti soprattutto da chi lavora in accademia da molto tempo e da
            chi ricopre ruoli senior – che riflettono sulla stessa retorica dell’eccellenza e del
            merito, sulla sua costruzione e sui suoi limiti, sull’indistinto tra le due dimensioni
            che tale retorica implica. In tal senso, le parole di un professore associato di area
            STEM e di un commissario di area SSH riassumono le posizioni che colgono le conseguenze
            di un sistema che premia l’iperproduttività – formalmente valutata sulla base di criteri
            formali bibliometrici a scapito della qualità della ricerca.
        
Tutti questi criteri sono giusti da un punto di
                vista di base, nel senso che è chiaro che la produzione scientifica è importante, il
                numero dei tesisti è importante, la capacità di attrarre fondi è importante, il
                problema è che si va sempre di più, ormai dichiaratamente, verso un discorso
                puramente quantitativo, cioè le vacche al mercato proprio, e non viene considerata
                la qualità [...], purtroppo questi indicatori maledetti hanno rovinato completamente
                la ricerca, [...] quanta ricerca spazzatura viene prodotta e autocitata [...]. Tanta
                gente va avanti per meriti, tanta gente va avanti perché ha questi numeri... perché
                riesce bene a produrre questi numeri. E questo non vuol dire che necessariamente ci
                sia sotto una qualità; però può anche esserci poi, non è che... cioè, voglio dire,
                uno può avere tanti numeri ed essere tanto bravo, uno può avere tanti numeri ed
                essere poco bravo, uno può essere tanto bravo e avere pochi numeri (Sandro, 52, AC,
                STEM). 


Tenga conto che il mio è un settore non
                bibliometrico, quindi, noi abbiamo anche un criterio di valutazione, le dico
                sinceramente, mi fa piacere sia registrato, che io critico, che non è ovviamente per
                numero di citazioni ricevute, ma è per numero di lavori pubblicati [...]. Nel senso
                che... si sta assumendo come riferimento il fatto di avere una pubblicazione in
                fascia A, ogni pubblicazione in fascia A è uguale alle altre. Non è così. Purtroppo,
                questo è un aspetto che, io credo, forse non ancora oggi si vede, ma alla lunga, per
                effetto volano, si vedrà nei concorsi, sarà un privilegio per chi magari ha una
                produzione più ampia, rispetto a chi ha una produzione qualitativamente migliore. E,
                allo stato attuale della disciplina, non esiste bando che possa valorizzare questo
                ultimo aspetto che invece è fondamentale (commissario 3, PO, SSH). 


Emergono, inoltre, le voci critiche
            rispetto a una valutazione del merito e della qualità scientifica appiattita su criteri
            quantitativi. Al proposito, un vicedirettore di un dipartimento STEM rende conto della
            complessità di trovare dei criteri condivisi per premiare il merito e l’eccellenza,
            proprio perché la qualità è di difficile interpretazione e occorrerebbero molti e
            diversi criteri per valutarla. 
Il senso è che uno una volta fissa un criterio,
                non lo so, uno si dice «bene, se tu fissi questo, perché non fissiamo anche un altro
                che magari non...?». Cioè i criteri condivisi non ci sono... Poi essendo qualità,
                come la misuri la qualità? Allora uno ti dice: «Dimmi quanti lavori hai fatto». No,
                non va bene. «Dimmi quante citazioni hai avuto». No, non va bene. «Dimmi quanti
                progetti...». No, non va bene perché guarda che... [...] Sarebbe tutto molto più
                semplice se avessimo dei criteri di qualità condivisi. Ce ne potrebbero essere... ma
                sono troppi... quindi alcuni vanno bene a qualcuno, altri
                ad altri [...]. Bisognerebbe che ci fosse per legge che cos’è la qualità e quali
                parametri... (vicedirettore, PO, STEM). 


Sempre in chiave critica, alcuni
            intervistati riflettono sulle pratiche e sui meccanismi stessi da cui dipendono
            eccellenza e merito, interpretandoli come attributi individuali molto meno di quanto
            faccia l’accademia neoliberale [Nielsen 2016]. Da questa prospettiva, soprattutto in
            area STEM, vengono sottolineate le pratiche collettive dell’impresa scientifica di cui
            il costrutto dell’eccellenza e la retorica del merito non tengono sufficientemente
            conto, ponendo l’accento sull’individuo, sulle sue capacità e sul suo impegno. 
Vabbè, [eccellenza] è un termine che io non... non
                uso quasi mai nell’ambito della ricerca [...]. Secondo me l’eccellenza non può
                essere mai in un candidato. L’eccellenza, quando c’è, è un lavoro di squadra. Quindi
                io non ci credo in questa storia del candidato eccellente, ci sono candidati bravi,
                candidati più brillanti... Però io credo molto nel fatto che in un dipartimento si
                debbano fare delle scelte che vadano a (parola interrotta) sostenere tutte le
                capacità (commissario 2, PA, STEM). 


Del resto, tra i meccanismi da cui
            dipende l’eccellenza possiamo evidenziarne un altro ben noto in letteratura [Picardi
            2020; Rossier 2020] e richiamato da altri intervistati: il riconoscimento tra pari.
            Questo – sostengono alcuni – e il meccanismo reputazionale alla base della costruzione
            dell’eccellenza sono criteri che rischiano di rendere tautologico il riconoscimento
            stesso dell’eccellenza: si viene a determinare così un processo circolare, per cui si è
            eccellenti grazie al fatto che altri ci considerano tali e, viceversa, dato che si è
            tali, si viene considerati eccellenti. 
Noto una caratteristica... ricorrente, che è la
                piena dedizione all’università, quindi è eccellente chi raggiunge livelli di
                eccellenza – faccia attenzione a quello che sto dicendo – reputati unanimemente tali
                (Mara, 47, AC, SSH). 


Sono persone che sono riconosciute eccellenti
                prima di tutto nell’ambito della propria comunità scientifica, nel proprio settore
                scientifico disciplinare e di conseguenza questo si traduce sì nell’attrazione di
                fondi perché riescono a costituire e a capitanare gruppi di ricerca
                di elevato valore scientifico, quindi diciamo che eh passa
                ancora... secondo me da un merito che è quello della ricerca nel proprio settore
                scientifico disciplinare, diciamo la visibilità che si ha poi anche dentro il
                proprio dipartimento (Yuri, 40, AC, SSH). 


Infine, è la questione del merito
            stesso a essere oggetto di riflessione critica da parte di alcuni intervistati, che
            guardano alle condizioni sociali ed economiche (oltre che a quelle più strettamente
            accademiche) che contribuiscono a disegnare le opportunità, influenzando i percorsi
            biografici e professionali degli individui e, dunque, i loro risultati. Soprattutto
            nelle prime fasi della carriera, quando il percorso è spesso costellato di interruzioni
            contrattuali, chi non può contare su altre risorse economiche finisce con l’essere
            svantaggiato proprio nella produttività, che risente della necessità di dover colmare i
            periodi non retribuiti con altre occupazioni e della mancanza di opportunità (come la
            partecipazione a conferenze internazionali o periodi all’estero) che richiedono un
            investimento economico personale e presuppongono l’assenza di carichi di cura [Crew
            2020; Henderson 2021; Sautier 2021]. In questa prospettiva, la valorizzazione del merito
            appare dunque necessaria per contrastare pratiche poco trasparenti e, tuttavia, da
            ripensare, affrancandola da riferimenti ideologici, al fine di considerare – insieme ai
            diversi talenti presenti in accademia – anche le condizioni che determinano potenziali
            disuguaglianze. 
Il merito è profondamente ingiusto perché una
                persona che deve lavorare [per mantenersi] difficilmente si laureerà in corso e
                difficilmente si permetterà di rinunciare al voto e magari accetta il 25 e
                difficilmente si laureerà con 110. Quindi il merito è fondamentale, cioè comunque la
                disponibilità economica... questa a tutt’oggi è, comunque, la strada per le persone
                ricche... stessa cosa per il dottorato di ricerca perché, ti dico, la mia esperienza
                è stata questa, che io sicuramente nei due anni dove lavoravo in libreria 8 ore al
                giorno, anzi lavoravo anche nel fine settimana perché questa libreria era sempre
                aperta, dedicavo alla ricerca le mie notti (sospiro), le mie notti alla fine. [...]
                Però solamente nel momento in cui [...] ho potuto dedicarmi totalmente al lavoro di
                ricerca, chiaramente la qualità della mia ricerca è stata diversa. Ma così anche
                come il percorso successivo, se una persona è ricca, mettiamola così: sta bene
                economicamente, può dedicarsi alla sua ricerca e anche collaborando con
                l’università, facendo come dire tutta la parte della gavetta, che ci sta tutta,
                senza avere... lo può fare tranquillamente arrivando ad
                avere poi le sue belle pubblicazioni nel momento in cui ci sono i concorsi. Ma io,
                che in quegli anni di buchi lì dovevo lavorare, chiaramente non ho pubblicato tanto
                in quegli anni di buchi, perché così era insomma, perché il tempo è quello che è,
                per cui sicuramente la discriminante economica è fondamentale. Quindi, diciamo, ci
                battiamo per il merito perché questa sarebbe già una grande cosa, no? Una grande
                conquista. Ma anche questo è profondamente ingiusto, insomma, bisogna rivedere molte
                altre cose (Barbara, 46, EC, SSH). 



3. Alla
            ricerca dell’eccellenza. Pratiche di (ri)produzione e spazi di discrezionalità nei
            processi di selezione e valutazione 



Come abbiamo visto nel precedente
            paragrafo, la definizione di eccellenza nelle rappresentazioni delle persone
            intervistate è tutt’altro che univoca. Da una parte, sebbene in teoria l’eccellenza
            rappresenti il più alto livello conseguibile in termini di qualità scientifica [Deem
            2009], i criteri per misurarla sono molteplici e variabili [O’Connor e O’Hagan 2016].
            Dall’altra, l’eccellenza esiste nelle pratiche con cui la si attribuisce e la si
            racconta [Addis 2010], soprattutto per il ruolo svolto dal riconoscimento da parte della
            comunità scientifica, ma anche dagli stessi valutatori. 
Per queste ragioni, è importante
            analizzare le narrazioni di commissari e commissarie in merito al funzionamento delle
            procedure di selezione per ricercatori a tempo determinato (RTD) e di valutazione per
            passaggi di carriera a professore ordinario (PO). 
Un primo dato interessante attiene
            alle diverse valutazioni che emergono dalle parole delle persone intervistate rispetto
            ai criteri utilizzati nei concorsi e che tagliano trasversalmente il campione
            indipendentemente dall’ambito (STEM o SSH), sebbene le voci più critiche provengano
            dall’ambiente umanistico. Per come funzionano le procedure concorsuali e valutative, di
            fatto si stabiliscono una serie di punteggi per i titoli e le pubblicazioni che
            dovrebbero creare una classifica oggettiva fra i candidati. L’oggettività della
            classificazione a priori, basata solo su titoli e pubblicazioni, è rimarcata anche dal
            fatto che nelle procedure di selezione per RTD il colloquio orale non dà alcun
            punteggio, mentre nel caso delle procedure per i passaggi di carriera il colloquio non è
            neanche previsto. A questo proposito, alcuni ritengono che la
            misurazione dell’eccellenza, seguendo criteri standardizzati, renda la selezione
            replicabile e, dunque, il più oggettiva possibile, addirittura «razionale» nelle parole
            dell’intervistato della quotation che segue. 
Margini di discrezionalità invece... sai essendo
                un concorso per titoli e pubblicazioni... con un colloquio poi sui titoli, noi
                abbiamo lavorato in maniera tale da... avere la minor discrezionalità possibile. Una
                volta che abbiamo concordato la nostra griglia di punteggi sia per i titoli che per
                le pubblicazioni, come ti dicevo, uno poteva dire «vabbè questa è un po’ più di
                qualità rispetto alla mia opinione o un po’ di meno qualità», però anche lì essendo
                bibliometrico uno poi va, guarda il quartile [...], insomma abbiamo proceduto in
                maniera tale da rendere il processo ripetibile mettiamola così, [...] ci tenevamo
                che fosse così: ogni decisione anche per ogni singolo punto fosse motivabile e
                spiegabile in maniera razionale (commissario 1, PA, STEM). 


Una visione più critica di questi
            modi di funzionamento dei concorsi arriva da quei commissari che ritengono che il solo
            criterio quantitativo non sia sufficiente e che non sia neanche necessariamente
            premiante. Sebbene l’intervistato del precedente stralcio ritenga che la
            standardizzazione delle procedure sia nata col nobile intento di premiare effettivamente
            le persone eccellenti, la «rimozione» di valutazioni qualitative – che solo la comunità
            scientifica di riferimento può fare – viene vista come una grave lacuna dell’attuale
            sistema concorsuale. Inoltre, viene valutata criticamente anche l’impossibilità di
            tenere conto del profilo complessivo dei candidati, includendo anche altri elementi come
            l’attività didattica e le capacità relazionali nei confronti di studenti e colleghi.
            D’altra parte, la «grave lacuna» è il risultato del primato della valorizzazione
            dell’attività di ricerca nel definire il candidato eccellente [Bellè e Bozzon 2018],
            perché l’attività di ricerca è considerata appunto – almeno in teoria – l’unico elemento
            oggettivamente misurabile. 
Io non avrei mai scelto il candidato che poi ha
                vinto il concorso, [...] però io ho dovuto scegliere la persona che aveva i numeri
                più alti. Non significa niente, però ci chiedono questo e questo facciamo. Insomma,
                abbiamo un po’ avuto il ruolo di esecutori, di... notai, quasi! (commissario 3, PO,
                STEM).
            


Se da un lato i criteri di
            valutazione e le modalità di funzionamento dei concorsi sono raccontati come
            apparentemente standardizzati e ineludibili, dall’altro il quadro sembra più complesso e
            meno statico. Molti intervistati, infatti, rilevano l’esistenza di discrezionalità nelle
            procedure valutative e concorsuali, un risultato coerente con alcune ricerche recenti
            sull’eccellenza in accademia [Jenkins et al. 2022] e sulle pratiche
            di reclutamento di early career [Herschberg, Benschop e van den
            Brink 2019] e di avanzamento di carriera dei docenti [van den Brink e Benschop 2011;
            O’Connor e O’Hagan 2016]. Poiché le implicazioni di genere saranno oggetto del prossimo
            paragrafo, in questo ci focalizzeremo sulle forme assunte dalla discrezionalità nelle
            valutazioni, un aspetto trascurato in altre ricerche e che si manifesta in modi diversi. 
Una prima declinazione di questa
            nozione la si ritrova nelle parole di alcuni intervistati che ritengono che i margini di
            discrezionalità non solo esistano ma che, anzi, si integrino bene con i criteri
            «oggettivi» per premiare il merito in un circolo virtuoso di mutuo rinforzo. In effetti,
            come suggerisce un intervistato, la discrezionalità ha a sua volta degli elementi in
            qualche modo «misurabili» che la distinguono, invece, dall’arbitrio. In questa
            declinazione, allora, essa agisce come correttivo del dato
            meramente quantitativo. 
Sono scelte sempre discrezionali, però
                l’importante è che ci siano dei criteri a monte che possono guidare la
                discrezionalità. Quindi, per esempio, le ho fatto l’esempio del piano strategico,
                del piano di ateneo, quelli sono criteri che possono indicare poi fatti, diciamo,
                con il velo d’ignoranza all’inizio, possono indicare poi delle scelte [...]. Allora
                è ovvio che si sceglie il candidato, che più si attaglia alla, appunto, al piano
                strategico, [...] quindi c’è discrezionalità. Ecco, ovviamente il problema poi è che
                non diventi arbitrio e questi strumenti servono proprio in qualche modo per dare un
                indirizzo di ragionevolezza alla discrezionalità esercitata (commissario 1, PO,
                SSH). 


Una seconda definizione viene data
            da coloro i quali sostengono che la discrezionalità nei concorsi sia non solo
            ineliminabile, ma anche auspicabile, non certo per favorire i «propri» candidati, ma
            perché il merito si compone di criteri di eccellenza scientifica, così come di giudizi
            valutativi che, come sostiene anche Picardi [2020], devono e possono essere
            espressi solo dalla comunità scientifica dei pari. La
            discrezionalità prende in questo caso la forma del gatekeeping
                scientifico, finalizzato a selezionare chi effettivamente merita di
            essere ammesso nella comunità. 
Io credo che non debbano assolutamente essere
                ridotti i margini di discrezionalità, perché credo che noi dobbiamo assumerci delle
                responsabilità. [...] Quelli che non lo fanno sono dei cattivi membri di quella
                comunità [scientifica]. Quelli che appunto usano la discrezionalità per premiare i
                propri cavalli tradiscono la missione dei professori universitari. Ma questo non è,
                diciamo, non deve giustificare la limitazione della nostra discrezionalità perché
                soltanto noi possiamo valutare chi merita di entrare a far parte della nostra
                comunità (commissario 3, PO, SSH). 


La discrezionalità, infine, in
            alcune narrazioni emerge addirittura come il risultato della ricerca
                dell’eccellenza in un contesto caratterizzato da quella che alcuni
            sociologi hanno definito come «inflazione delle credenziali» [Collins 1979; Capano,
            Regini e Turri 2017]. In effetti, l’eccellenza come strumento per premiare il più
            meritevole non è, allo stato attuale, più in grado di produrre nessuna differenziazione
            effettiva fra i candidati poiché tutti i partecipanti ai concorsi – avendo accumulato
            molti titoli formalmente validi – si collocano nel «percentile più alto». Questo aspetto
            è estremamente interessante perché, di fatto, svela l’inconsistenza di tutte le
            minuziose misurazioni oggettive che si scontrano con una realtà accademica fatta di
            pochi concorsi e di candidate e candidati estremamente preparati. 
Poi c’è un certo numero di candidati che si
                riducono a quattro o cinque che sono molto confrontabili e lì è molto difficile
                naturalmente provare a giudicare e fare una graduatoria no? Come la legge ci impone.
                Purtroppo, c’è questa idea che possa esistere un algoritmo che determini la persona
                migliore in assoluto e purtroppo non esiste [...], quindi quando uno si viene a
                trovare 4, 5 persone che hanno un curriculum solido che hanno dimostrato di fare
                ricerca ad alto livello è difficile dire chi di loro è più bravo degli altri. Quindi
                come si fa negli altri posti del mondo uno giustamente va a vedere anche quali sono
                le esigenze del dipartimento [...]. Le persone immaginano, fuori dal mondo
                accademico o del mondo della ricerca: «Ci deve essere un migliore». In realtà non è
                così (commissario 1, PO, STEM).
            


Ancora una volta, si rileva
            l’inconciliabilità tra la necessità dell’accademia di «accreditarsi» verso l’esterno e
            un funzionamento della comunità scientifica che inevitabilmente si fonda sulla
            discrezionalità. In questi casi, allora, devono necessariamente intervenire delle
            valutazioni di altra natura che hanno più a che fare con il livello «locale» del
            dipartimento in cui, però, si annida tutta l’ambiguità. Rispetto, infatti, a quanto
            rilevato da altre ricerche sul contesto italiano [Picardi 2020], qui emerge che non sono
            solo le reti di cooptazione a pesare ma anche il contesto organizzativo entro cui
            agiscono, poiché dai rapporti di forza che prendono forma a livello locale dipendono le
            decisioni del dipartimento relative a investire su un certo settore, ma anche su un
            determinato candidato o candidata. Questo fa sì che, nella maggior parte dei casi, la
            selezione avvenga molto prima del bando pubblico: prima di aprire una posizione, ci si
            assicura che ci sia quantomeno un candidato interno in grado di ricoprirla, affinché il
            bando non vada deserto. Inoltre, la preferenza per gli interni è spiegata nei termini di
            relazioni già esistenti e durature di fiducia (il cosiddetto favor
                loci); una preferenza giustificata sulla base del fatto che gli interni
            hanno una serie di competenze che sono ritenute necessarie al dipartimento in quel dato
            momento. Questo risultato da una parte è coerente con gli studi sul ruolo del networking
            e del gatekeeping nella riproduzione o meno delle disuguaglianze di
            genere condotti da van den Brink e Benschop [2013], dall’altra aggiunge qualcosa di
            nuovo sull’eccellenza e sulla discrezionalità. Dal momento che la discrezionalità è
            funzionale al reclutamento di chi ha caratteristiche che servono al dipartimento, il
            risultato finale è che la separazione tra merito, eccellenza e reclutamento/promozione
            finisce per essere fittizia proprio perché l’eccellenza è narrata, costruita e cercata
            (e quindi riconosciuta nei candidati) dalle reti di cooptazione di cui il membro interno
            della commissione si fa portavoce. 
Sì, e poi secondo me ha pesato anche molto il
                fatto che fosse una persona conosciuta cioè... però sa su quello, allora io so
                benissimo che questo è un ragionamento che non andrebbe fatto però, purtroppo, in un
                contesto di risorse scarse ovviamente se tu [...] investi su persone che appunto
                hanno magari un curriculum eccellente e non lo hai mai visto prima, poi dopo rimani
                magari fregato (commissario 4, PO, SSH).
            


Nel momento in cui uno decide, diciamo propone
                l’apertura di una certa posizione in un certo settore disciplinare è chiaro che
                faccio caso [se] ho delle persone interessate a concorrere di curriculum forte
                [...]. Quindi è chiaro che tra questi candidati diciamo plausibili ci sono anche
                delle persone che sono già in dipartimento [...] ed è bene averli perché nel momento
                in cui apri la posizione vuoi che ci sia qualcuno che faccia domanda e che abbia i
                numeri per vincere quel posto perché altrimenti poi è tutta fatica, tempo, denaro
                che va sprecato (commissario 1, PO, STEM). 


Questo metodo di funzionamento dei
            concorsi, che risente della forte influenza delle dinamiche di potere e di negoziazione
            interne al dipartimento – come si vedrà meglio nel prossimo capitolo (cfr. cap. VIII,
            par. 2.2) – diventa estremamente evidente in due frangenti che potremmo considerare
            emblematici: 1) nel reclutamento dei ricercatori in quei dipartimenti in cui la
            commissione produce solo una shortlist di candidati ritenuti idonei
            e 2) nelle procedure selettive per il passaggio a professore di prima fascia. 
Nel primo caso, la commissione
            elabora una shortlist di candidati che sono poi chiamati a tenere
            un seminario in consiglio di dipartimento, a seguito del quale il consiglio decide
            l’esito del concorso. Ciò che accade, però, è che alcune decisioni siano già state prese
            in origine e vengano in qualche modo «ratificate» dalle commissioni e dai dipartimenti,
            anche per mantenere i delicati equilibri di potere interni e per evitare dissapori tra
            aree disciplinari diverse. 
E, fondamentalmente, insomma per come funziona da
                noi c’è una... una discussione magari, però chi ha messo in dubbio – secondo me, se
                glielo posso dire molto sinceramente, perché poi teme che nelle future procedure
                possa succedere la stessa cosa a lui – dice: «No, no, però se l’area vuole questa
                candidata prendiamo lei» e quindi da noi se lei dà un’occhiata ai verbali dei
                consigli di Facoltà troverà che sono sempre tutti chiamati all’unanimità
                (commissario 4, PO, SSH). 


Nel caso, invece, delle procedure
            selettive per diventare professore ordinario, la possibilità che possa essere chiamato
            un esterno è praticamente inesistente. Da una parte, perché chi si candida per quella
            posizione ha già conseguito l’Abilitazione scientifica nazionale (ASN) che certifica il
            possesso di tutti i requisiti ritenuti necessari per svolgere quel ruolo. Dall’altra
            perché, sebbene tra i commissari intervistati nessuno si sia
            spinto a dirlo esplicitamente, non si può ignorare il fatto che il costo in termini di
            punti organico è incomparabile: la vincita da parte di un esterno costa al dipartimento
            1 punto organico, mentre quella di interno solo 0,3. Se, dunque, l’eccellenza è
            attestata dal successo nel conseguire l’ASN, la possibilità di accedere a una posizione
            da professore ordinario dipende, invece, da motivi finanziari, organizzativi e di
            potere. 
Da un lato, c’è il dato oggettivo che è
                l’abilitazione [...] ma poi c’è quanto tu sia benvoluto, quanto tu sia visto in un
                certo modo e vengono decise da organismi che non sono sulla carta, quindi dai
                professori in posizione apicale che decidono chi avrà la progressione di carriera e
                chi no, ma non c’è verbale, non c’è un meccanismo formalizzato. Sono decisioni che
                vengono prese lì e poi si comincia il processo formalizzato (Karen, 46, AC, SSH). 


Probabilmente ingenuamente ho sempre pensato che
                gli elementi fondamentali fossero appunto quelli di impegnarsi nella didattica e
                nella ricerca e ottenere dei riconoscimenti o comunque dei risultati importanti da
                quel punto di vista. Però la mia storia dimostra che [...] siano più delle logiche
                di eeh... di... di spartizione diciamo, eeh... del... del potere, delle logiche di
                gestione [...], è fondamentale nel momento in cui si decide chi deve diventare
                ordinario, vedere a che, tra virgolette, fazione appartiene (Dolores, 49, AC, SSH).
            



4. La
            costruzione del merito e dell’eccellenza: quali effetti sulle disuguaglianze di genere? 



Dal punto di vista delle
            disuguaglianze di genere, quale ruolo giocano la discrezionalità nella ricerca
            dell’eccellenza e le logiche cooptative nei processi selettivi e di valutazione,
            considerato che già l’accademia assegna alle donne, nel copione della vita
            universitaria, posizioni meno vantaggiose? Inoltre, che implicazioni di genere ha il
            fatto che il merito e soprattutto l’eccellenza siano costrutti estremamente variabili
            nelle loro definizioni? 
Già le analisi del campo accademico
            di Bourdieu [1984] rilevavano l’inconsistenza della presunta oggettività e neutralità
            dei sistemi meritocratici che, in realtà, si caratterizzano per
                biases basati su genere, classe, «razza» e sulla
            «transformation des avantages hérités en avantages “mérités”
            qui s’est opérée peu à peu» [ibidem, 76]. 
D’altra parte, l’accademia (come
            qualunque istituzione del sistema di istruzione e formazione) è luogo di
            promozione/inclusione, ma soprattutto di selezione/esclusione: in certi casi, a seconda
            delle alleanze e delle opportunità, le linee o sezioni della disuguaglianza si
            compensano. Infatti, nella sua funzione promozionale, l’accademia è inclusiva e gli
            svantaggi vengono compensati quando all’idea del merito si associano provvidenze quali
            incentivi, borse di studio, premi, ecc. In altri casi, invece, soprattutto quando
            l’accademia è chiamata alla sua funzione selettiva, si rafforzano dinamiche escludenti:
            è il caso delle disuguaglianze di genere, per le quali però non sono previsti correttivi
            specifici come se non ci fosse un bisogno di equità al quale rispondere. 
Come si vedrà anche nel capitolo
            VIII, in accademia prevale una visione «neutrale» della scienza e dell’eccellenza,
            mentre spesso si nega l’esistenza di accomodamenti e pratiche discrezionali fortemente
            ancorate agli interessi locali, che dipendono non da motivi scientifici, ma dai rapporti
            di forza dei gruppi presenti nei dipartimenti. 
Come è emerso dai paragrafi
            precedenti, a fronte di definizioni di eccellenza e merito ambigue e molto variabili, in
            situazioni dove si compete per uno scarso numero di posizioni, i criteri premianti usati
            come metro di eccellenza sono più spesso posseduti dagli uomini. In questo modo, proprio
            grazie alla retorica dell’eccellenza e del merito, l’accademia nel tempo ha favorito
            pratiche discrezionali ad usum Delphini, che preludono a scelte
            particolari, in definitiva escludenti verso le donne. 
In questo quadro, dal punto di vista
            dei criteri, molte donne in accademia possono trovarsi schiacciate tra due estremi che
            le penalizzano comunque (anche se con motivazioni diverse) quando
            l’eccellenza viene valutata sia quantitativamente, sia qualitativamente. 
Quando il criterio è quantitativo,
            come accennato in apertura di capitolo, le penalizza perché le donne tendono mediamente
            a essere meno produttive a causa della persistenza di alcuni fattori, già noti in
            letteratura: tra gli altri, il loro maggior carico di cura, al quale consegue una
            ridotta disponibilità di tempo, con effetti negativi sulla mobilità e sul loro mancato
            coinvolgimento in circuiti internazionali; il loro
                spesso impercettibile scivolamento nella «trappola»
            compensativa, finendo col dedicare maggior impegno in attività amministrative e
            didattiche altamente time consuming che non vengono riconosciute,
            né tantomeno premiate. 
Non è facile pensare al mestiere così del
                ricercatore universitario o del docente come un’attività impiegatizia, per cui uno
                gli casca la penna a una certa ora e basta, poi non ci pensa più: c’è proprio una
                rete di impegni, di relazioni molto molto densa, che tende poi a riversarsi anche
                sulla vita privata [...]. È anche vero che nella vita privata a mio avviso le donne
                in Italia ancora adesso sono molto più gravate delle incombenze domestiche, cioè
                delle incombenze legate alla cura della famiglia, di quanto non lo siano i maschi.
                Questo, quindi, significa che per una donna... c’è... meno tempo a disposizione per
                dedicarsi all’attività accademica. O, mettiamola così, che c’è molta più necessità
                per le donne di organizzarsi, di quanta non ci sia secondo me per i maschi (Neri,
                53, AC, SSH). 


Quanto alle strategie che potrebbero
            mettere in atto, vale qui la pena di sottolineare che, come rilevato da altre ricerche
            sull’Italia, «le opportunità che lo standard dell’eccellenza dischiude non sono uguali
            per tutte le donne. Solo chi ha la possibilità e l’intenzione di ridurre la differenza
            di genere nel carico di lavoro domestico e di cura ce la fa» [Gaiaschi 2021a, 365]. 
Quando il criterio è qualitativo,
            invece, la discrezionalità può penalizzarle perché, come si diceva, il modello culturale
            ed epistemologico su cui si è basata tutta la produzione di conoscenza scientifica e su
            cui si basa la valutazione è intrinsecamente viziato da implicazioni di genere. Il
            sistema sociale di produzione della conoscenza si fonda, infatti, su un’immagine
            idealizzata «della comunità scientifica, come espressione di un soggetto conoscente
            universale, [e] assume, prima storicamente, poi concretamente, corpi, visioni e
            interessi di un gruppo elitario composto da uomini, bianchi, eterosessuali, occidentali,
            del ceto medio» [Picardi 2020, 16]. Di conseguenza, anche laddove la produzione
            femminile sia quantitativamente in linea con gli standard richiesti, tendono a prevalere
            altri criteri di valutazione e di premialità che le svantaggiano. Dunque, poiché
            l’eccellenza e il merito sono frutto anche del loro (auto)riconoscimento, accade che più
            spesso si riconoscano i meriti maschili e meno quelli
            femminili, che la produttività femminile non venga valutata in linea con gli standard
            con cui si misurano l’eccellenza e il merito, oppure che si attivino una serie di
            pregiudizi. 
Non credo che ci siano aspettative diverse, credo
                che semplicemente eeeeh... il lavoro di una donna è più facilmente svilito, insomma.
                Si tende a credere meno che lo abbia potuto veramente fare. Però... il livello da
                raggiungere in teoria è lo stesso, poi quello che una donna deve fare per dimostrare
                di essere altrettanto competente di un, di un uomo probabilmente è molto di più.
                Proprio per superare questa eeeeh... questa barriera di... di... insomma tra,
                proprio di scetticismo insomma (Marco, 37, EC, STEM). 


Non ho delle opinioni. Se è legato al genere però
                tenderei a dirti che lo è indirettamente nel senso che non tanto che il merito di
                una donna non viene riconosciuto ma quanto che una donna ha più difficoltà ad
                arrivare al tipo di merito che poi viene riconosciuto per tutta una serie di
                ostacoli maggiori nel lavoro eccetera (Emanuel, 49, AC, SSH). 


Spesso gli uomini sono molto più bravi, come posso
                dire, a vendere ciò che hanno fatto, le relazioni che hanno eccetera e quindi magari
                a volte brilla di più la stessa esperienza fatta da un uomo [...]. Ecco, loro forse
                sono solo capaci di venderlo meglio (Laura, 38, EC, SSH). 


Merito ed eccellenza, allora, «while
            purporting to be gender-neutral, perpetuate institutionalised patterns that privilege
            men» [O’Connor e O’Hagan 2016, 3], perché i presupposti su cui si fondano – quelli che
            cioè consentono una valutazione standardizzata della ricerca scientifica basata su
            criteri oggettivi – diventano «un alibi per giustificare alcuni sbilanciamenti di genere
            che incidono nella valutazione» [Picardi 2020, 87]. 
Ne discende un costrutto valutativo
            denso di biases cognitivi che l’ideologia meritocratica presenta
            come neutrale, del tutto astratto ma altrettanto concreto nelle sue conseguenze e con
            valore profetico, perché contiene la promessa di una realizzazione che si autoavvera,
            lasciando in cono d’ombra ciò che è più difficilmente valutabile, ovvero le criticità
            che stanno alla base del merito, come per esempio la struttura
                gendered delle opportunità, o quella di classe, volendo
            considerare gli ostacoli derivanti dal capitale socioculturale che ogni candidato o
            candidata ha alle spalle.
        
Nel momento in cui c’è una procedura di
                valutazione per me il criterio deve essere esclusivamente quello del merito, quindi
                veramente non possono entrarci altre cose, altrimenti si fa... per me è una cosa
                molto grave, qualsiasi altra valutazione che non sia quella del merito è una
                discriminazione nei confronti della persona, quindi non vedrei nessun tipo di...
                cioè le ripeto, continuo a fare l’esempio del medico: se a lei il medico le dice
                «non ho potuto studiare quella malattia perché ero in maternità o perché ero in...»,
                [...] non è un problema di genere [...]. Questo non si può fare, cioè proprio non si
                può fare nel senso che fare politiche del genere vuol dire discriminare uno o
                l’altro a scapito del merito e nell’università l’unico criterio dev’essere il merito
                (commissario 2, PO, STEM). 


In base a un’acritica fiducia
            nell’ideale meritocratico e nell’eccellenza come mito – che dovrebbe prescindere dalle
            caratteristiche ascritte quali genere, età, status e famiglia di origine –
            l’intervistato mostra una visione, focalizzata su una rappresentazione generica di
            «scienziato», che non problematizza le disparità di genere. 
Soprattutto, nelle interviste di
            area STEM è forte l’accento sull’oggettività dei parametri con cui vengono misurati il
            merito e l’eccellenza, dimensioni che raramente però vengono problematizzate in
            riferimento alla dimensione strutturale delle disuguaglianze di genere. La
            sottorappresentazione delle donne tra «gli eccellenti» viene spesso ricondotta
            positivisticamente al fatto che ci sono poche studentesse e docenti in tali discipline –
            e dunque a una questione statistica – e alla maternità, che avrebbe ricadute in termini
            di rallentamenti di produttività e di carriera, per cui «la donna eccellente già vedi
            che è in una fascia d’età più matura» (Tania, 56, AC, STEM). 
Guardando, invece, alle procedure
            concorsuali, ciò che manca è una riflessione in merito all’ermeneutica della
            discrezionalità di cui si è parlato nel paragrafo precedente, che richiede di
            soffermarsi sulle logiche dell’homosociability [O’Connor e O’Hagan
            2016] che dominano l’accademia. Queste, infatti, sono funzionali al mantenimento della
            struttura diseguale, perché fanno sì che gli uomini tendano a escludere le donne da quei
            processi di costruzione del consenso che sono preliminari alle decisioni formali: quelle
            nelle quali vengono definiti merito ed eccellenza.
        
Sono cambiati ma allo stesso tempo non sono
                cambiati. Cioè nel senso che sono cambiati, sono cambiate determinate dinamiche,
                però il sistema di potere si riadatta. Diciamo che c’è in qualche modo una
                transizione dal vecchio potere al nuovo che riprende il controllo eeh... del potere
                attraverso nuovi criteri. Cioè le persone che comandano non sono cambiate, anzi
                hanno semplicemente modificato il comportamento. Quindi quello che, l’effetto è
                eeh... a livello di risultati scientifici, non a livello di potere, cioè il potere
                si riadatta non... è camaleontico, quindi diciamo che non è cambiato: le persone che
                comandavano l’accademia [...] sono esattamente le stesse solo che adesso siedono
                anche nell’ANVUR (William, 52, AC, SSH). 


In effetti, un altro elemento di
            criticità e di riproduzione delle disuguaglianze di genere, sempre legato alla
            valutazione qualitativa dell’eccellenza da parte dei pari e della comunità scientifica,
            attiene a ciò che si è detto nel paragrafo precedente circa i concorsi che spesso, nella
            realtà italiana, funzionano per cooptazione. Infatti, sia per il reclutamento che per
            l’avanzamento, più che l’eccellenza in sé, conta molto più il favore degli ordinari di
            riferimento, nonché il potere delle scuole a cui si appartiene (o meno). E qui si
            disvela il carattere costruito e discrezionale dell’eccellenza che pende sulla testa dei
            candidati e delle candidate. 
In un campo accademico che si
            afferma sempre più come Olimpo e sempre meno come Agorà, dove «the individual
            competition criteria that fit the neoliberal Olympus model seem to prevail over the
            exchange criteria of the Agora model» [Herschberg, Benschop e van den Brink 2019, 138],
            le procedure discrezionali sono spesso svantaggiose per le donne, in quanto veicolano il
            peggio del vecchio (la competizione) e l’ambiguità del nuovo, in assenza di quello che
            lo stesso vecchio sistema poteva offrire (la solidarietà interna alla «scuola»). 
In questi casi, si disvela la
            struttura cooptativa che caratterizza anche l’accademia contemporanea, che favorisce più
            spesso gli uomini. Per alcuni, infatti, è proprio il localismo del reclutamento e delle
            valutazioni il fattore che ostacola l’emergere delle donne in quanto riproduce network
            maschilizzati – old boys networks, potremmo dire – che, nel caso
            delle STEM, viene rafforzato dallo sbilanciamento numerico tra uomini e donne nel bacino
            locale di laureati/dottori di ricerca da cui attingere.
        
Ripeto, per me questo è il sistema peggiore che ho
                visto, sono stato in tante università del mondo, non credo che peggio si riesca a
                fare, perché in questo momento tutte le carriere sono nelle mani delle lobby
                all’interno dei consigli di dipartimento [...] quindi localismo assoluto e la
                smeritocrazia assoluta [...]. Il localismo impedisce il reclutamento dall’esterno,
                perché se lei mi dice «Ma lei professore come avrebbe fatto?», eh beh intanto avrei
                cominciato a reclutare dall’esterno, siccome li possiamo scegliere in base anche al
                merito, preferenzialmente dei professori di genere femminile per equilibrarlo [...].
                Un’università come questa, che si è sempre più ristretta nel localismo e non vede
                all’esterno, diventa sempre più... se qui ci sono... diciamo... c’è una disparità di
                genere, questa disparità di genere non si romperà mai, mai perché è tutto chiuso
                l’ambiente, no? (commissario 2, PO, STEM). 


Nello studio delle asimmetrie di
            genere in accademia, dunque, è fondamentale tenere alta l’attenzione sulla complessità
            dei fattori strutturali della disuguaglianza e il loro
                concatenamento – dall’originale francese
                agencement, espressione di Deleuze e Guattari [1987] – che
            hanno conseguenze sulla costruzione dell’eccellenza. Per contribuire alla creazione di
            una «nuova» accademia, serve allora individuare o promuovere concatenazioni positive e
            ragionare molto più approfonditamente in termini di agency [Sciannamblo e Viteritti
            2021a], in modo tale da smontare quei costrutti che, nella costruzione reputazionale,
            oscurano l’eccellenza e il merito femminili, spesso negati, svalutati, neutralizzati.
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Le rilevanti trasformazioni che hanno investito il mondo accademico negli ultimi anni, tra cui in particolare l’affermazione di riforme neoliberiste, hanno avuto significative ripercussioni anche sulle culture organizzative delle università. Sebbene alcuni ritengano che tali cambiamenti, soprattutto la crescente enfasi su merito e prestazioni, abbiano posto le condizioni per una maggiore parità di opportunità tra donne e uomini, i modelli organizzativi emergenti continuano di fatto a perpetuare disuguaglianze di genere. Nel corso degli ultimi anni, nell’ambito degli studi che si sono occupati delle disuguaglianze di genere presenti e persistenti nei contesti accademici, così come dei programmi mirati al riequilibrio, è cresciuta la consapevolezza della rilevanza dei contesti organizzativi, dagli atenei ai dipartimenti, e delle pratiche messe in atto al loro interno nella (ri)produzione di modelli normativi e disuguaglianze di genere. Come vedremo, le culture organizzative si compongono di modelli normativi e pratiche di maschilità e, al contempo, sono le culture organizzative a definire i modi concreti di stare in relazione all’interno dei contesti organizzativi e le pratiche più remunerative in termini di riconoscimento e di esercizio del potere. Il primo elemento che colpisce, tra quelli emersi dalle interviste, è la predominanza del «mito della neutralità». In modo quasi unanime, gli intervistati, sia donne che uomini, ritengono che nel mondo accademico le disparità di genere non siano presenti o quantomeno siano ormai un retaggio del passato, destinato a scomparire a breve. Inoltre, fatto salvo per alcuni ostacoli effettivamente percepiti come quello della gravidanza/maternità, tematizzare le questioni di genere è ritenuto sostanzialmente irrilevante. La cultura organizzativa si esplica, infatti, anche dando forma a un insieme di pratiche di governance di dipartimento, attraverso cui si esercita il potere in forme più tradizionali o combinandosi in modi inediti con i processi innescati dalle riforme neoliberiste. A tal riguardo, l’analisi del corpo di interviste getta luce sui diversi margini di voice di uomini e donne negli spazi formali e, perlopiù, informali in cui avvengono processi decisionali e negoziali decisivi in merito ai reclutamenti e agli avanzamenti di carriera. 





1.
            Introduzione 



Le rilevanti trasformazioni che
            hanno investito il mondo accademico negli ultimi anni, tra cui in particolare
            l’affermazione di riforme neoliberiste, hanno avuto significative ripercussioni anche
            sulle culture organizzative delle università. Sebbene alcuni ritengano che tali
            cambiamenti, soprattutto la crescente enfasi su merito e prestazioni, abbiano posto le
            condizioni per una maggiore parità di opportunità tra donne e uomini, i modelli
            organizzativi emergenti – allineati alle richieste di individualizzazione, competizione
            e completa dedizione al lavoro imposte dalla nuova agenda – continuano di fatto a
            perpetuare disuguaglianze di genere [Ferree e Zippel 2015; Thornton 2014]. Facendo
            riferimento ai dibattiti che guardano alle pratiche e alle culture organizzative di
            genere nei contesti universitari, in questo capitolo prenderemo in considerazione alcune
            delle implicazioni legate ai cambiamenti in atto nel mondo accademico, ma anche i
            differenti modelli di cittadinanza di genere che caratterizzano dipartimenti
            universitari appartenenti ad aree scientifico-disciplinari diverse, in particolare STEM
            e SSH. Al centro dell’analisi saranno dunque le culture di genere che attraversano i
            dipartimenti, concretizzandosi in pratiche e modelli di cittadinanza di genere che
            determinano la persistenza delle disuguaglianze tra uomini e donne in accademia. 
A partire dall’analisi di interviste
            condotte con docenti, personale di ricerca non strutturato, commissari di concorso e
            (vice)direttori dei dipartimenti coinvolti nel progetto, il capitolo esplora i modi in
            cui le culture organizzative dei dipartimenti contribuiscono alla riproduzione delle
            disuguaglianze di genere. In primo luogo, saranno oggetto di analisi i modelli normativi
            di lavoratore, di leadership e le pratiche di governance
            (in)formali dalle quali originano le decisioni in merito ai concorsi. Successivamente,
            si prenderanno in esame i modelli di cittadinanza di genere presenti nei contesti
            lavorativi universitari analizzando sia la (mancata) tematizzazione del genere
            all’interno dei dipartimenti, sia le eventuali politiche di dipartimento finalizzate a
            contrastare le asimmetrie esistenti. 

2.
            Organizzazioni universitarie e disuguaglianze di genere: le lenti teoriche 



Nel corso degli ultimi anni,
            nell’ambito degli studi che si sono occupati delle disuguaglianze di genere presenti e
            persistenti nei contesti accademici, così come dei programmi mirati al riequilibrio, è
            cresciuta la consapevolezza della rilevanza dei contesti organizzativi, dagli atenei ai
            dipartimenti, e delle pratiche messe in atto al loro interno nella (ri)produzione di
            modelli normativi e disuguaglianze di genere [Bagilhole et al.
            2008; Fitzgerald e Wilkinson 2010]. 
Le università sono, infatti,
            organizzazioni gendered [Acker 1990; 1992], attraversate da
            pratiche e culture organizzative che rispondono a un ordine di genere ancora
            significativamente squilibrato e resistente al cambiamento. È il caso, ad esempio, delle
            procedure di reclutamento e di promozione: sebbene, rispetto al passato, siano oggi più
            rari i fenomeni di discriminazione intenzionale verso le candidature femminili, vari
            studi [Pollard-Sacks 1999; Abramo, D’Angelo e Caprasecca 2016; Goastellec e Vaira 2016;
            Anzivino e Vaira 2018] hanno messo in evidenza l’attivazione di stereotipi e aspettative
                gender-biased da parte dei commissari di concorsi. Inoltre,
            nonostante l’insistenza sull’eccellenza, nelle selezioni e nelle valutazioni continuano
            a permanere ambiguità legate alla definizione stessa di questo costrutto che favorisce
            pratiche informali, non trasparenti e non sempre basate sul merito [van den Brink e
            Benschop 2012; Goastellec e Vaira 2016; Steinþórsdóttir, Heijstra ed Einarsdóttir 2017;
            Bozzon, Murgia e Poggio 2018] (cfr. cap. VII). 
Un secondo elemento centrale nella
            riproduzione delle disuguaglianze di genere attiene ai modelli di lavoro dominanti nel
            mondo accademico: pur a fronte dei rilevanti processi che hanno
            attraversato il mondo universitario, il modello dell’accademico
            ideale [Lund 2015], analogamente a quello del lavoratore ideale [Acker 1990], rimane
            implicitamente «maschilizzato». In effetti, il lavoratore ideale in accademia incarna
            tutte le caratteristiche di una maschilità competitiva [Kerfoot e Knights 1993] al
            servizio di «istituzioni avide», per dirla con Currie, Harris e Thiele [2000], che
            premiano lealtà, iperproduttività e completa devozione al lavoro, non prevedendo la
            possibilità di interruzioni nella carriera, né l’esistenza di altri ambiti di
            investimento, come ad esempio quello della cura e delle responsabilità familiari.
            L’affermazione di un modello di gestione manageriale e il consolidarsi di standard
            rigorosi rispetto alle attività considerate prioritarie (pubblicazioni, partecipazioni a
            bandi internazionali, procedure di valutazione e rendicontazione) hanno modificato in
            modo rilevante le richieste e le pressioni nei confronti di chi lavora in accademia,
            producendo nuove divisioni di genere. A fronte della crescente affermazione di un
            modello lavorativo focalizzato su produttività, performatività e imprenditorialità, si
            assiste a una perdita di prestigio di dimensioni accademiche quali l’insegnamento (che
            si va femminilizzando), così come di aree del sapere considerate meno direttamente
            spendibili sul piano economico (quali quelle umanistiche, ancora una volta connotate da
            una maggiore presenza di donne) [Bozzon, Murgia e Poggio 2018]. Al tempo stesso la
            crescita del lavoro amministrativo, legato anche all’aumento delle richieste di
            rendicontazione, sembra avere diverse ricadute su uomini e donne, con le seconde più
            impegnate sul fronte di quelle che vengono definite attività di academic
                housework [Heijstra et al. 2017]. 
In terzo luogo, a livello di
            governance di dipartimento, si rileva l’esclusione o comunque la difficoltà delle donne
            nell’essere inserite in canali informativi formali e non, anche a causa dei
                gatekeepers organizzativi – solitamente uomini – attraverso
            processi di mobilitazione delle maschilità[1] [Martin 2001; van den Brink e Benschop 2013]. La sottorappresentazione di
            genere nelle posizioni apicali risponde alla presenza di specifiche
            aspettative di genere in merito alle caratteristiche necessarie
            per ricoprirli così come ai processi di nomina [Deem 2003; O’Connor 2014]. Le poche
            donne che riescono a raggiungere posizioni di leadership si trovano di fronte a due
            ulteriori criticità: se da un lato tendono a essere marginalizzate attraverso esplicite
            pratiche discriminatorie [Kloot 2004; Chesterman, Ross-Smith e Peters 2005]; dall’altro,
            sperimentano il fenomeno del cosiddetto glass cliff (la scogliera
            di cristallo) [Ryan e Haslam 2005; Peterson 2016], cioè si trovano più facilmente a
            occupare posizioni di leadership precarie e/o arrivano a ricoprirle in situazioni
            particolarmente difficili da gestire e in cui più facilmente possono fallire. 
Anche le università, dunque, «fanno
            genere», attraverso le pratiche e le culture organizzative che le attraversano, spesso
            in modo irriflesso, ma talvolta anche tramite le azioni che invece vengono
            intenzionalmente adottate per contrastare gli squilibri esistenti, più spesso a seguito
            di pressioni esogene. È noto, infatti, come negli ultimi anni sia emersa a livello
            sociale, grazie anche al ruolo esercitato dalle istituzioni europee, una crescente
            attenzione nei confronti delle istanze di equità di genere nei contesti scientifici e
            accademici, che ha portato le università a confrontarsi con l’esigenza di adottare
            politiche di riequilibrio e valorizzazione delle diversità [Commissione europea 2012]. 
A fronte di questo scenario,
            abbiamo ritenuto utile dedicare specifica attenzione ai modelli di cittadinanza di
            genere presenti all’interno delle università e dei dipartimenti in particolare. Quando
            parliamo di cittadinanza di genere in una organizzazione ci riferiamo a ciò che si
            ritiene o meno «adeguato» nelle relazioni tra donne e uomini al suo interno e a come
            tale visione venga tradotta in pratica organizzativa [Gherardi 1998][2]. Silvia Gherardi [ibidem] ne ha identificato diversi
            modelli che possono idealmente essere collocati lungo un continuum
            di cui qui ci limitiamo a illustrare i due poli. Da un lato, troviamo organizzazioni che
            adottano una visione universalistica che si rifà alla
            «neutralità», negando quindi l’esistenza di implicazioni di genere nei modi in cui il
            lavoro è gestito nell’organizzazione e guardando al genere come a una dimensione esterna
            all’agire organizzativo, di cui prendere atto, ma rispetto alla quale non si ritiene
            necessario prevedere specifici interventi. All’estremo opposto si collocano le
            organizzazioni più «proattive», che guardano alla cittadinanza di genere come a una meta
            verso cui tendere e su cui investire [Gherardi e Bolognini 2007]. Nel primo caso è
            possibile rilevare quella che è stata definita «trappola del neutro», per sottolineare
            come, dietro a ciò che viene presentato come neutro, si celi solitamente una qualche
            forma di dominio e, in particolare, come dietro la dichiarata neutralità delle pratiche
            organizzative, possa celarsi un modello di «maschilità egemone» [Connell 1995]. Nel
            secondo caso, invece, si fa riferimento a culture organizzative più attente e
            consapevoli nei confronti del mutamento costante delle pratiche e dei modelli di genere
            e di potere che attraversano le organizzazioni e più pronte ad adottare strumenti mirati
            al raggiungimento di una cittadinanza di genere compiuta. 

3. Culture
            organizzative e disuguaglianze di genere 



In questo paragrafo si cercherà di
            mettere in luce come il genere contribuisca a costruire le culture organizzative e
            viceversa, nei termini di modelli normativi di lavoratore e di leadership e di pratiche
            costitutive della vita accademica e dell’esercizio del potere (fig. 8.1). Come vedremo,
            le culture organizzative si compongono di modelli normativi e pratiche di maschilità e,
            al contempo, sono le culture organizzative a definire i modi concreti di stare in
            relazione all’interno dei contesti organizzativi e le pratiche più remunerative in
            termini di riconoscimento e di esercizio del potere. 
Ovviamente è possibile separare
            queste dimensioni solo sul piano analitico, perché in realtà sono intrinsecamente
            connesse e interdipendenti, poiché le pratiche informano i modelli e i modelli a loro
            volta condizionano le pratiche. Per questi motivi nei prossimi paragrafi si
            illustreranno rispettivamente lavoro, leadership, interazioni e governance a partire sia
            dai modelli normativi sia dalle pratiche che concretamente li
            costruiscono.
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FIG. 8.1. Genere e culture
                    organizzative in accademia.


3.1.
                Modelli lavorativi e pratiche di «gatekeeping» nella leadership 



La prima dimensione su cui
                abbiamo concentrato la nostra analisi è quella dei modelli lavorativi dominanti
                all’interno dei contesti considerati (i dipartimenti), cercando di mettere in luce
                le eventuali connotazioni in termini di genere. Dalle interviste condotte emerge che
                l’accademico ideale deve essere assertivo, ambizioso e saper sopravvivere alla
                competizione, caratteristiche tradizionalmente associate al modello egemone di
                maschilità. Questo modello – e le pratiche che porta con sé – è identificato come un
                atteggiamento da «maschio alfa», appunto, ma può essere incorporato e praticato
                anche dalle donne le quali, in qualche modo, cercano di sfruttare quelle dinamiche a
                loro vantaggio «scimmiottando» gli uomini. 
Negli ambienti di ricerca, in questa fase c’è
                    una competizione molto forte che porta anche, in realtà a dinamiche piuttosto
                    impegnative a livello di dottorandi, di post-doc, per cui c’è un clima [...],
                    c’è un po’ un’attitudine [da] maschio alfa, però... ci sono anche, varie, varie
                    donne che sono particolarmente... diciamo, che ci sguazzano abbastanza bene.
                    Mediamente però forse è un’attitudine più maschile che può scoraggiare un po’ di
                    più chi vuole, chi vuole comunque fare bene (Emanuele, 47, AC, STEM). 


In secondo luogo,
                dall’accademico ideale ci si aspetta che non interrompa o rallenti l’impegno nel
                lavoro. Le sospensioni o i rallentamenti nelle attività lavorative non solo non sono
                contemplati, ma quando avvengono determinano delle penalizzazioni in termini sia
                reputazionali che di carriera. Come si evince dall’estratto che segue, né le
                interruzioni contrattuali, né gravidanze e/o carichi di cura sono motivazioni
                accettabili per assentarsi dal lavoro o per ridurre la propria produzione
                scientifica. Si rinforza, così, una visione intrinsecamente maschilizzata del
                lavoratore accademico che non deve occuparsi e non ha esigenze di bilanciamento tra
                famiglia – e tantomeno vita privata – e lavoro o che, se le ha, deve minimizzarne
                l’impatto «lavorando il doppio» per recuperare questa sorta di svantaggio
                rappresentato da tutto ciò che non è attività professionale. 
Magari sono io che non sono stata
                    sufficientemente assertiva, o il fatto che non... sì, ecco, forse una
                    discriminazione indiretta sì perché nel momento in cui
                    ero senza assegno con una bambina piccola, era una cosa che non si, non si
                    capiva come mai non lavorassi come gli altri, e quindi il non vedere le
                    difficoltà di una persona sono una discriminazione. Lì sì che mi sono sentita
                    discriminata. Però ho cercato di lavorare il doppio e alla fine ha avuto...
                    questo ha avuto degli esiti, insomma. Però ecco discriminazioni più gravi no,
                    discriminazioni forse un pochino più sottili, ecco. [...] Insomma, quando mi
                    dicevano «Perché non vieni a fare gli esami?», a me sembrava ovvio che non
                    potevo andare a fare, /cioè se non mi paghi perché dovrei venire/
                    (l’intervistata ride). Cioè era questa cosa qui, insomma, che non so se sia una
                    discriminazione vera e propria (Karen, 46, AC, SSH). 


È un modello di scienziato –
                declinato intenzionalmente al maschile – costruito, dunque, intorno a un immaginario
                quasi eroico, che si riproduce ed è giustificato dagli intervistati stessi con la
                retorica della passione [cfr. anche Murgia e Poggio 2012; Armano e Murgia 2013;
                Busso e Rivetti 2014]. Questo aspetto è interessante, ancora di più quando viene
                citato dal personale non strutturato, perché rimuove dal discorso, spostandola su un
                piano individuale, la funzione che la passione ricopre nel contesto organizzativo
                dell’accademia neoliberale. Il sistema accademico, infatti, non ha bisogno di
                imporre una fedeltà esclusiva e incondizionata al proprio personale di ricerca,
                perché sono i soggetti stessi a offrire spontaneamente tale lealtà, tanto da
                percepire e descrivere questo commitment come pura scelta
                individuale. Tuttavia, questa «scelta» è, al contrario, il risultato delle spinte a
                conformarsi a questo modello di scienziato per rendersi appetibili per il
                reclutamento o le promozioni e funge da espediente retorico – ma anche pratico – di
                autolegittimazione in un determinato contesto organizzativo [Busso e Rivetti 2014]. 
Devo dire che la vacanza la concepisco e non
                    la concepisco, se fai una cosa che ti piace... cioè, l’importante, l’importante
                    è dedicare tempo alle cose che ti piacciono, no? Se tra queste c’è la famiglia e
                    glielo dedichi, le tue passioni e glielo dedichi, il lavoro che ti piace e
                    glielo dedichi, diciamo la vacanza ha un senso molto relativo (Carmine, 37, EC,
                    STEM). 


È evidente come questo modello
                abbia delle implicazioni di genere molto forti, perché, se è vero che la precarietà
                lavorativa può influire in modo simile sui corsi di vita maschili e femminili, ciò
                non vale, ad esempio, per il diventare genitore (cfr. capp.
                IV e VI). Inoltre, ha una funzione di (auto)selezione delle
                persone più adatte all’ambiente accademico e di riproduzione «automatica» dello
                    status quo che permette in qualche modo di giustificare le
                disuguaglianze di genere in accademia come frutto di dinamiche a livello micro, di
                inclinazioni e di scelte personali, esogene all’ambiente organizzativo. 
Considerazioni simili valgono
                quando si guarda ai ruoli di leadership. Nonostante diverse persone intervistate
                ritengano che uomini e donne possano in egual misura accedere a posizioni nella
                governance dipartimentale e di ateneo, la realtà è più complessa. Intanto, è noto in
                letteratura – e i nostri risultati lo confermano – che le donne tendono a candidarsi
                meno per questi ruoli o vengono scoraggiate a farlo a causa di aspettative di genere
                più o meno implicite circa l’esercizio della leadership e ciò che è più appropriato
                per uomini e donne [Deem 2003; O’Connor 2014]. 
Ritengo poi tra l’altro che ci sia una
                    sottovalutazione di quanto le donne possano dare eeh... su questo insomma ho
                    avuto anche diciamo dei riscontri: una collega molto brava, molto valida, molto
                    capace a un certo punto è stata persuasa a non candidarsi per il consiglio di
                    amministrazione per far candidare un uomo. Io ritengo invece che la persona che
                    è stata candidata fosse meno adatta rispetto a lei (Lucio, 48, AC, SSH). 


Molto spesso le donne non si vogliono mettere
                    in gioco [...], ce ne sono sempre poche, gli uomini si trovano sempre in
                    qualunque momento. [...] Perché secondo me qui in ***[nome regione] ancora c’è
                    questa idea che [una donna deve] pensare magari agli amici e alla famiglia, c’è
                    un po’ questo. Chi, infatti, chi si mette in gioco viene guardato sempre come
                    quello che o che ha tempo da perdere oppure ti dicono «quella in effetti non ha
                    famiglia» (Tania, 56, AC, STEM). 


Ovvio che poi deve avere un ego abbastanza
                    sviluppato [...]. Essendo un ambito molto maschile, anche le dinamiche, le
                    interazioni coi colleghi sono bilanciate su quella che è la mentalità e la
                        forma mentis tipica maschile. Quindi, eccellere vuol
                    dire passare sopra a tutti i colleghi maschi da un punto di vista organizzativo
                    e quindi [...] è molto più semplice per una... per una ragazza, per una collega
                    essere reputata eccellente piuttosto che essere reputata leader, anche perché in
                    realtà i grossi leader sono tutti maschi (Mark, 45, AC, STEM). 


Per quanto riguarda, invece, le
                esperienze femminili di coloro che riescono ad accedere a posizioni apicali,
                emergono con chiarezza gli effetti del mobilizing
                    masculinities [Martin 2001; van den Brink e Benschop 2013] che si
                manifesta sia nelle interazioni inter-genere, cioè fra uomini e donne, che
                intra-genere, cioè tra uomini (seppur a discapito delle donne). 
A proposito delle dinamiche
                inter-genere, le donne sono esposte a maggiori giudizi, rimanendo schiacciate tra
                due estremi ugualmente penalizzanti: se una leader si mostra troppo dura viene
                accusata di scimmiottare i modelli maschili; se, invece, si mostra troppo poco
                direttiva, viene giudicata inadatta al ruolo di leader. Ci troviamo di fronte a quel
                fenomeno di double bind, per cui il
                giudizio rispetto alla competenza – e all’essere arrivate a ricoprire certe
                posizioni – risulta negativamente correlato con la likability,
                cioè la «simpatia» di cui godono fra colleghi e colleghe, diversamente da quanto
                accade agli uomini. Questo espone le donne a maggiori giudizi critici circa il loro
                operato che viene più frequentemente delegittimato e messo in discussione rispetto a
                quello dei colleghi maschi, un effetto che aumenta di intensità al crescere
                dell’importanza della posizione ricoperta. 
Allora, secondo me è una specie di missione
                    tipo morte e crocifissione di Cristo fare la leader donna in [questo]
                    dipartimento. Cioè, proprio devi essere votata al martirio, perché per quello
                    che ho visto [...] dall’esterno che succede alle figure di leader donna è uno
                    stillicidio, rispetto invece alle figure di leader uomo, che sono certe volte,
                    vabbè, equivalenti come funzionalità, capacità, efficienza eccetera, ma
                    acclamate, «carissimo, bravissimo, bravo». Insomma, quando le figure di leader
                    donna emergono, perché la maggior parte delle volte sono figure di leadership
                    maschili, quindi durano poco, [...] quando c’è un leader donna c’è molta più
                    critica del suo operato, molta più arroganza, molto più... come si dice,
                    atteggiamento dismissi[vo], dall’alto in basso, non è la stessa cosa (Anastasia,
                    39, EC, SSH). 


Io la discriminazione di genere l’ho vista
                    man mano che cresceva la mia possibilità di incidere sugli equilibri del
                    dipartimento, [...] quando mi avvicinavo all’ordinariato [...]. Sono stata
                    nominata anche vicedirettore del mio dipartimento [...], ho notato che man mano
                    che... ehm... che si avvicinava la possibilità di avere determinati incarichi
                    ecco che riguardavano però qualcosa di più incisivo, beh tutto questo veniva
                    comunque guardato con un occhio diverso, veniva limitato [...]. Io da
                    vicedirettore ho proprio colto quest’aspetto: [...] devi stare dietro le quinte
                    cioè non devi mai venire fuori con il tuo nome, il tuo cognome, il tuo ruolo,
                    nel senso che tu devi lavorare dietro le quinte. [...] Se io
                    fossi stata un uomo non, non avrei, non si sarebbero
                    comportati così (Alice, 58, AC, SSH). 


A sostegno di quanto appena
                detto, le forme di delegittimazione sopracitate peggiorano, talvolta sfociando in
                forme di vero e proprio sessismo, laddove il ruolo sia di grande responsabilità e
                visibilità. L’intervistata dell’estratto che segue illustra tutta una serie di
                elementi genderizzati che caratterizzano l’esperienza della leadership al femminile.
                Intanto, l’elemento anagrafico: una donna che ha ruoli dirigenziali importanti in
                età non avanzata è di per sé una rarità e proprio per questa ragione viene messa in
                discussione la sua professionalità diffondendo pettegolezzi in merito alla sua vita
                privata e all’aver raggiunto certe posizioni tramite favori sessuali «concessi» a
                uomini potenti. Da una parte, dunque, si assiste alla delegittimazione professionale
                femminile per cui una donna può fare carriera solo grazie all’intervento, mediato
                dal sesso, di un uomo; dall’altra, emerge una concezione stereotipata della
                sessualità maschile e dell’esercizio del potere da parte degli uomini. A questo si
                connette e fa da specchio una visione di leadership femminile non autonoma e
                incapace di indipendenza che si esercita all’ombra del potere maschile. 
Ho dovuto affrontare stereotipi e difficoltà
                    infinite [in quanto prima direttrice donna], [...] è stata un’esperienza di
                    vita, che è durata sei anni, connotata in modo molto significativo dal genere.
                    [...] [Si aspettavano che fossi una leader] molle. [...] Io sono stata eletta,
                    secondo me, in molti, cioè più che secondo me, mi è stato detto, c’era l’idea
                    che io potessi essere manovrata, gestita da alcuni uomini di un certo peso, o a
                    livello di ateneo, o a livello di dipartimento. [...] Al di là del... di tutti i
                    pettegolezzi sentimentali, no? Per cui io ho avuto più amanti del... [...] fra
                    le voci che sono circolate è che io dopo il rettore precedente avevo una storia
                    con il rettore attuale. [...] E poi c’è il solito stereotipo essendo io femmina,
                    non proprio, non ancora sessantenne, [...] lo stereotipo per cui comunque io
                    attento o facilmente sono attentata dalla virilità dei maschi di cui mi circondo
                    (C.F. commissaria 1, PO, SSH). 


Per quanto concerne, invece, le
                dinamiche intra-genere tra uomini, la dimensione omosociale e la performance di
                maschilità sono elementi costitutivi dell’esercizio stesso della leadership. Non
                soltanto le strutture di potere accademiche sono
                    gentlemen’s clubs [O’Connor 2014],
                ma sono luoghi in cui le pratiche di delegittimazione delle donne fungono al tempo
                stesso come mezzi di costruzione collettiva di maschilità e di esercizio di
                leadership, la quale si costruisce, a sua volta, attraverso una performance
                «appropriata» di maschilità. E non è un caso che, come già suggeriva Martin [2001],
                siano proprio le donne a cogliere questi aspetti e a tematizzarli. 
Quando gruppi di maschi, questo è il problema
                    fondamentale, quando gruppi di maschi si trovano a svolgere posizioni di potere,
                    in particolare in università, se, diciamo, gruppi di maschi, sono ancora più
                    pericolosi dei maschi individualmente, perché, nel gruppo, il maschio deve
                    dimostrare di tenere a bada le donne del suo ambiente, diciamo così (ride),
                    quelle che competono con lui, e non lo deve dimostrare solo a sé stesso, ma lo
                    deve dimostrare agli altri maschi che sono in condizione di potere (D.F.
                    commissaria 1, PO, SSH). 



3.2. Su
                chi investire? Spazi, pratiche e attori nei processi decisional﻿i 



Le culture organizzative
                contribuiscono a produrre un ordine di genere impari non solo attraverso la
                costruzione di modelli lavorativi e di leadership che ricalcano una certa idea di
                maschilità, con effetti svantaggiosi sulla costruzione dei percorsi di carriera
                delle donne, ma anche dando forma a un modus operandi di
                esercizio del potere in spazi decisionali più o meno formali in cui si prendono
                decisioni in merito ai reclutamenti e agli avanzamenti di carriera (fig. 8.1). La
                dimensione del potere è difatti onnipervasiva anche nelle organizzazioni
                universitarie e, in forme più tradizionali o combinandosi in modi nuovi con le
                riforme neoliberiste, ne plasma le pratiche di governance (in)formali e le dinamiche
                interazionali [Martin 2003] definendo degli ordini sociali (di genere ma non solo)
                precisi, seppur potenzialmente mutevoli. Come afferma William, professore associato
                nell’area SSH, «ci sono criteri che contano, ma l’accademia si muove su un sistema
                di potere [...], il criterio di base dell’assetto di un dipartimento è il potere».
                L’analisi dei dati fa luce su molteplici meccanismi, talvolta poco trasparenti,
                attraverso cui le pratiche di governance (in)formali riproducono squilibri di genere
                a favore della componente maschile.
            
Anzitutto, le disuguaglianze
                fra uomini e donne risultano particolarmente evidenti quando in sede di dipartimento
                si devono prendere decisioni chiave relative alle carriere, dal momento che su
                queste pesa soprattutto il volere dei/delle docenti di prima fascia, in cui prevale
                nettamente la componente maschile. Come denunciano alcune intervistate, gli
                squilibri non sono solo «ereditati» dal passato, ma vengono perpetuati dai
                professori ordinari stessi, i quali pongono diverse forme di resistenza all’ingresso
                delle donne, divenendo gatekeepers e costituendo dei
                    gentlemen’s clubs [O’Connor 2014] chiusi che, similmente a
                quanto si è detto nel paragrafo precedente, perpetuano attraverso pratiche
                omosociali una certa modalità di gestione del potere basata su performance di
                maschilità egemone. Questo marginalizza le donne [Martin 2001; van den Brink e
                Benschop 2013] le quali, tra l’altro, possono accedere a questi circoli chiusi solo
                a fronte del conseguimento di meriti e risultati «eccellenti» ancora più
                significativi di quelli maschili, la higher bar di cui parla
                Correll [2017]. 
Quindi abbiamo un consiglio di ordinari che
                    sono tutti, tutti uomi[ni], due donne, ci sono soltanto due donne, una delle
                    quali è prossima al pensionamento. E sembra quasi che si voglia, come dire,
                    rallentare (ridendo) anche la programmazione dei posti, dei concorsi da
                    ordinario, dove si sa che le abilitate interne sono donne. Sembrerebbe quasi che
                    possa, tra virgolette, dare un po’ fastidio che all’interno di questo consiglio
                    ristretto possano, come dire, far parte delle donne (Maria, 56, AC, SSH). 


Sono luoghi [decisionali] mono-genere
                    prevalentemente. [...] Questi spazi ci sono, sono circoli piuttosto ristretti
                    però, dove appunto si entra, sì, anche lì, secondo me, se sei donna entri
                    facendo a pugni e avendo messo sul piatto eccellenze straordinarie, e non ci
                    entri mai fino in fondo; non così posso dire dei miei colleghi maschi. [...]
                    Alla fine, la sensazione è che si valorizzi una parte di quel materiale umano,
                    le altre competenze non esistono e anzi vengono come dire sepolte dietro uno
                    sguardo piuttosto sfotticchiante, e quindi alla fine non vengono valorizzate
                    (D.F. commissaria 3, PO, SSH). 


L’analisi dei dati mostra
                inoltre chiaramente che nei processi decisionali su reclutamenti e progressioni di
                carriera, dietro alla presunta oggettività della «procedura competitiva» basata su
                criteri di merito ed «eccellenza», gioca ancora un ruolo cruciale la capacità dei
                membri di «fare la voce grossa» e, quindi, di imporre il/la
                proprio/a candidato/a in diversi contesti e momenti più o meno formali. Si tratta di
                una qualità tradizionalmente associata al modello egemone di maschilità, nonché di
                nuovo legata alla posizione di prima fascia, occupata tipicamente dagli uomini,
                soprattutto nell’area STEM. 
Un ulteriore elemento sempre
                più decisivo è quello che si potrebbe definire la «forza dei grandi numeri», ovvero
                la capacità dei gruppi di ricerca o dei settori disciplinari più grandi di produrre
                di più da cui deriva, secondo logiche di mercato, il «diritto» di meritare di
                crescere anche in termini di investimenti sul personale. In sede di programmazione,
                nelle dinamiche di potere tra gruppi di ricerca, seguire una logica meramente
                produttiva facilita cioè la creazione di gruppi egemoni che tendono a rafforzarsi e
                a compromette invece la sopravvivenza di settori disciplinari più piccoli e
                «periferici», producendo implicitamente una svalutazione di altre componenti del
                lavoro accademico, quelle maggiormente svolte dalle donne [Heijstra et
                    al. 2017], nonché possibili conseguenze sui processi di costruzione
                della conoscenza scientifica. 
La fase invece di programmazione, questa
                    avviene nel dipartimento, ed è dove ci sono le tensioni maggiori perché [...] la
                    carriera di una persona a volte non dipende neanche dal merito, ma dalla
                    capacità di, diciamo, negoziare all’interno del consiglio di dipartimento. [...]
                    Io penso che questo sia il peggior sistema di reclutamento che si possa avere
                    [...] perché, in questo momento, tutte le carriere sono nelle mani delle lobby
                    all’interno dei consigli di dipartimento; quindi, localismo assoluto e la
                    smeritocrazia assoluta (A.M. commissario 2, PO, STEM). 


Il risultato di questa procedura, secondo me,
                    è discutibile [...] cioè, il fatto che certe scelte portino alla fine alla
                    formazione di gruppi egemoni, dove, bisognerebbe tener conto anche, del fatto
                    che ci sono altre attività, che sono delle attività che a un certo punto... o
                    gli si dà una prospettiva di sviluppo, oppure, e anche questo può andar bene, si
                    deve essere molto chiari e dire questa attività nel tempo deve chiudere (B.F.
                    commissaria 4, PO, STEM). 


Sia il primo meccanismo di
                esercizio del potere, legato a un modello accademico più conservatore, che il
                secondo meccanismo, associabile invece a un’università di matrice neoliberale,
                rispondono implicitamente a modelli di maschilità producendo così divisioni di
                genere.
            
Vi sono, poi, ulteriori
                pratiche organizzative e dinamiche interazionali nella governance di dipartimento
                che tendono a silenziare la voce delle donne che abitano gli spazi decisionali
                (in)formali. A questo riguardo, si evidenziano in particolare due meccanismi
                esplicitati solo dalle donne. Il primo consiste nelle già citate pratiche che
                mobilitano le maschilità [Martin 2001; van den Brink e Benschop 2013] dirette a
                marginalizzare le voci delle donne attraverso l’omissione dei loro punti di vista
                nei momenti (in)formali che si susseguono prima della delibera del consiglio di
                dipartimento. Il secondo, che definiamo meccanismo del «voto a scatola chiusa»,
                consiste nel mettere le donne nella condizione di votare su decisioni pre-concordate
                da altri. Nel processo decisionale su quali profili investire (sia in termini di
                reclutamento che, ancor di più, di progressione di carriera) vi sono infatti due
                fasi che prevedono funzioni, spazi e attori differenti. C’è la «fase del
                convincimento», in cui di fatto maturano le scelte sulla base di un processo
                negoziale, che avviene in diversi momenti formali e, più spesso, informali. Come
                racconta una professoressa ordinaria nell’area SSH, «queste riunioni tra ordinari
                [...] non hanno un effetto deliberativo, cioè non si vota, [...] ci si crea
                convincimenti, si prendono accordi, si individuano priorità». A questi momenti le
                donne – anche per effetto della posizione meno avanzata, ma non solo – spesso non
                partecipano o, se vi partecipano, vengono più facilmente marginalizzate. C’è poi la
                fase della «deliberazione» che ha luogo nel consiglio di dipartimento, alla presenza
                quindi di tutti i membri che lo compongono, in cui ci si limita a votare (a favore
                di) una decisione solitamente presa altrove secondo «logiche di branco» e pratiche
                solidali fra docenti uomini di prima fascia che occupano posizioni di potere. 
Nel momento in cui si sollevano determinate
                    questioni, si discute su determinate questioni, a me è capitato di recente, i
                    colleghi uomini, tendono poi nelle discussioni successive a usare termini,
                    diciamo, autoreferenziali e che si riferiscono agli altri colleghi uomini,
                    marginalizzando la posizione delle... degli interventi delle donne. Non vieni
                    più citata [...]. Tra l’altro, consideri che gli uomini tendono a fare gruppo
                    tra uomini, cioè hanno una logica del branco molto forte, per cui si incontrano
                    tra loro... tante cose vengono decise, diciamo, decise o comunque, insomma,
                    fortemente orientate, fuori dalle sedute istituzionali,
                    per cui si arriva [...] all’ordine del giorno con soluzioni che sono state
                    pre-concordate delle quali non hai contestazione. E ti trovi di fronte, appunto,
                    a una maggioranza precostituita e nella quale tu... non sei stata neanche
                    coinvolta (Dolores, 49, AC, SSH). 


Ci sono colleghe [...] che potrebbero dare un
                    grosso contributo, ma non vengono mai prese in considerazione, quindi, finiscono
                    col diventare dei fantasmi, cioè non parlano, non le senti. [...] In settori più
                    grossi del mio dove, appunto, c’è chi decide, hanno una presenza femminile anche
                    importante dal punto di vista numerico, ma non dal punto di vista della
                    posizione in carriera e dei ruoli all’interno, cioè sono massa (D.F. commissaria
                    3, PO, SSH). 


Secondo le persone
                intervistate, per riuscire a gestire il conflitto e fare sintesi, è importante che
                esso venga negoziato nella «fase di convincimento» in più occasioni, per lo più
                informali, e con un gruppo ristretto di persone. In un’ottica di genere, si nota
                tuttavia che le donne non solo sono silenti nella «fase del convincimento», ma
                possono diventare anche invisibili. In alcuni dipartimenti questo processo avviene
                in sedi riservate a soli docenti di prima fascia (per lo più uomini), in altri si
                attivano processi più collegiali in cui (formalmente) partecipano anche docenti di
                seconda fascia distinti per area disciplinare. In questi casi, tuttavia, prevale il
                criterio di seniority per l’identificazione del portavoce del
                gruppo di ricerca nonché, laddove parlanti, le donne possono essere silenziate con
                pratiche che mobilitano la maschilità, come si è visto sopra. Inoltre, l’analisi fa
                luce su ulteriori pratiche poco trasparenti che impediscono l’accesso in questi
                luoghi alle donne anche quando ne avrebbero titolarità, come esemplifica lo stralcio
                di seguito. Nella «fase di convincimento» ci sono infine contesti e momenti
                informali, canali definiti «amicali» da qualche intervistata, che restano
                sottotraccia, ma che paiono svolgere un ruolo importante nella costruzione delle
                logiche di reciprocità intra-genere, e a cui le donne anche in questo caso spesso
                non hanno accesso. 
In questo tipo di confronto, è il professore
                    ordinario quello che conta, quello che parla, quello che avanza delle richieste
                    [...]. Nel processo, invece, c’è una prevalenza maschile nella scelta degli
                    interlocutori. Non so, per esempio [...] nella mia disciplina siamo in tre
                    ordinari. Il più anziano è questo professore malato che ho indicato, poi
                    vengo io e poi viene questo terzo professore ordinario,
                    che è diventato direttore del dipartimento. La rappresentanza nel settore
                    scientifico disciplinare [...] doveva essere mia, dovevo essere io a partecipare
                    come interlocutore. E così, invece, non è [stato]. Con la scusa, dico io, che
                    lui svolge il ruolo di direttore di dipartimento, questo terzo collega, avrebbe
                    dovuto semplicemente accettare il mio protagonismo in questo contesto, visto che
                    l’altro è un po’ fuori gioco [perché molto malato]. [...] Potevo partecipare
                    perché sono professore ordinario, ma insomma doveva decidere lui. E qui io vedo
                    anche una motivazione di genere, io ho visto una motivazione di genere: lui non
                    era disponibile a fare il secondo a me, sostanzialmente (D.F. commissaria 1, PO,
                    SSH). 


I dati raccolti mostrano come i
                diversi meccanismi che abbiamo qui evidenziato siano tematizzati da una parte della
                componente femminile, mentre tendenzialmente non vengano esplicitati dagli uomini,
                per buona parte dei quali le pratiche di governance (in)formali paiono neutre
                rispetto al genere. Ed è proprio sulla (mancata) tematizzazione degli squilibri fra
                uomini e donne all’interno dei dipartimenti che focalizziamo l’attenzione nel
                prossimo paragrafo. 


4.
            Riconoscere il genere in accademia: quale cittadinanza di genere?﻿ 



In questo paragrafo l’attenzione
            sarà rivolta al se e in che modo le questioni di genere siano tematizzate nei contesti
            lavorativi universitari coinvolti nella nostra ricerca e se al loro interno si persegua
            l’obiettivo di costruire una cultura consapevole delle disuguaglianze di genere e di
            come queste si producano e reiterino nelle organizzazioni. Il modo in cui, all’interno
            dei contesti organizzativi, ci si posiziona su questi temi, poi, è cruciale
            nell’influenzare eventuali politiche e misure per riequilibrare svantaggi e
            discriminazioni. 
Nei prossimi paragrafi, allora,
            cercheremo di mettere in evidenza quale sia la visione esplicitata dalle persone
            intervistate rispetto all’esistenza (o meno) di squilibri di genere all’interno dei
            contesti in cui lavorano e delle possibili azioni eventualmente mirate a superare tali
            asimmetrie. Ci sarà, in tal senso, utile il costrutto di cittadinanza di genere proposto
            da Gherardi [1995], che fa appunto riferimento sia al modo in cui
            le organizzazioni guardano alle relazioni tra donne e uomini al
            loro interno, definendo criteri e soglie di adeguatezza, sia a come tale visione venga o
            meno tradotta in politiche e pratiche organizzative. 
4.1. La
                cittadinanza di genere nei dipartimenti universitari 



Il primo elemento che colpisce,
                tra quelli emersi dalle interviste, è la predominanza del «mito della neutralità».
                In modo quasi unanime, gli intervistati, sia donne che uomini, ritengono che nel
                mondo accademico le disparità di genere non siano presenti o quantomeno siano ormai
                un retaggio del passato, destinato a scomparire a breve. Inoltre, fatto salvo per
                alcuni ostacoli effettivamente percepiti come quello della gravidanza/maternità,
                tematizzare le questioni di genere è ritenuto sostanzialmente irrilevante. 
Emblematico di questo
                posizionamento è il linguaggio usato. Soprattutto nelle STEM, si utilizza molto più
                frequentemente il maschile per definire il proprio ruolo indipendentemente
                dall’appartenenza di genere. Sono, dunque, anche le donne stesse a parlare di sé al
                maschile con espressioni quali «quando sono diventata ordinario» o «io sono uno
                scienziato». Tuttavia, usando il maschile universale come neutro, gli standard di
                definizione dello scienziato diventano implicitamente maschilizzati: non a caso
                ricorre l’idea che la scienza debba basarsi su prestazioni lavorative e meriti che
                «non hanno genere» e che, dunque, non discriminano. 
No, no, devo dire su questa cosa qui che il
                    nostro vecchio direttore non guardava maschi o femmine, guardava al lavoro che
                    uno faceva. [...] Quando io ho detto – ma non solo io, poi anche gli altri
                    colleghi così – «Io mi sposo il 29 aprile», sono stata lì fino al 25 aprile
                    [...] ma neanche mandare gli auguri, per dire, riposo proprio niente! [...] E
                    quindi l’abbiamo apprezzato per altri aspetti, senz’altro è stato un maestro
                    sotto il punto di vista professionale ma, quando sono arrivata io [...],
                    andavano tutti via perché non resistevano (Sandy, 62, AC, STEM). 


Un modello di cittadinanza di
                genere neutro, però, sposta la responsabilità di essere inclusi o meno all’interno
                di un contesto organizzativo sul piano individuale, come si evince
                dalle parole appena riportate. Di conseguenza, le eventuali
                disuguaglianze di genere che vengono a crearsi sono percepite come conseguenza di
                attitudini personali o, in alternativa, di semplici casualità. 
Se io personalmente riscontro un diverso
                    trattamento nel passare tra RtdA a B tra uomini e donne? [...] Vabbè, forse noi
                    abbiamo avuto più uomini che donne, ma... io non direi francamente che c’è uno
                    squilibrio da questo punto di vista (A.F. vicedirettrice, PA, SSH). 


La tendenza ricorrente a
                rappresentare il mondo della scienza come neutro, da un lato, potrebbe essere letta
                come il risultato dell’affermazione di retoriche postfemministe e neoliberali, per
                cui qualunque rivendicazione politica in materia di disuguaglianze di genere, ma non
                solo, viene etichettata come ideologica e contraria ai principi e ai valori
                meritocratici della scienza, descritti invece come neutri. Dall’altro, potrebbe
                tuttavia essere anche il paradossale risultato della crescente tematizzazione delle
                questioni legate al genere all’interno del mondo accademico. In effetti, nei
                dipartimenti coinvolti nella ricerca, nel complesso è possibile rilevare una
                crescita di attenzione nel tempo, seppur con alcune differenze tra dipartimenti SSH
                e STEM. Nei dipartimenti umanistici, taluni osservano come nel corso degli ultimi
                anni la composizione del personale sia andata riequilibrandosi, pur riconoscendo il
                persistere di un problema strutturale più generale e di una asimmetria ancora
                presente a livello apicale. 
Secondo me è un cambiamento... non è la
                    produzione scientifica, che c’era anche prima, però era veramente, non so come
                    dirle, cioè era un periodo in cui le donne non arrivavano fino alla carriera da
                    ordinari, i maestri preferivano gli uomini e questo atteggiamento è cambiato
                    adesso [...]. Ecco mi sembra di poter dire che all’interno del dipartimento
                    effettivamente si stia proseguendo nella direzione giusta, anche perché è un
                    dipartimento che si è dato tra i suoi obiettivi quello di potenziare,
                    incrementare il numero di progetti europei vinti e nei progetti europei si fa
                    una grandissima attenzione al fatto che nella governance del progetto sia
                    rispettato il gender balance (C.F. vicedirettrice, PO,
                    SSH). 


Una maggiore attenzione e
                tematizzazione, rispetto al passato, sembra emergere anche in area STEM, dove però
                si registra ancora uno squilibrio di genere rilevante non
                solo nelle posizioni più elevate, ma più in generale nella composizione di tutte le
                fasce. Quella che forse in molti casi manca è la consapevolezza del ruolo che gli
                stessi dipartimenti possono giocare su questo fronte, in quanto il problema
                dell’asimmetria viene spesso letto come la conseguenza di fattori esterni al mondo
                accademico, come vedremo anche più avanti, legati in particolare alla
                sottorappresentazione della componente femminile nell’area STEM anche nella
                popolazione studentesca. 
Come già evidenziava
                l’intervistata precedente, in questa crescita di attenzione sembrano aver avuto un
                ruolo rilevante il lavoro di sensibilizzazione e pressione giocato dalle istituzioni
                europee, una pressione tuttavia che qualcuno ritiene quasi eccessiva e persino
                controproducente. 
Sulla carta mi sembra che si stia tutti molto
                    attenti e... anzi, se posso proprio dire, trovo che, almeno nel mio settore, ci
                    sia un’estrema attenzione sulla rappresentazione delle donne. Cioè, ora
                    purtroppo le donne, ti dico, sono poche. Ehm, però c’è stata tantissima
                    sensibilizzazione nel nostro campo a livello europeo, a livello mondiale, ma
                    soprattutto a livello europeo direi. Quindi direi che da questo punto di vista,
                    nel mio campo, io non mi sento di dire che ci sia un gender
                        issue, c’è stata tantissima sensibilizzazione e ti assicuro che
                    in ogni singola cosa che fai ti poni sempre la domanda: «nel panel ci sono
                    abbastanza figure femminili?» cosa che secondo me appunto, per finire il
                    discorso, rischia quasi di fare l’effetto opposto, cioè l’effetto panda, no?
                    (Mirko, 43, AC, STEM). 


Tra gli ambiti che sembrano
                ottenere maggiore considerazione vi è quello della rappresentanza femminile in
                occasioni formali e di visibilità come appunto i panel di convegni e seminari.
                Tuttavia, anche in questo caso, l’obiettivo della parità di genere non dovrebbe mai
                    - nelle
                parole delle persone intervistate - prevalere su quello del merito, che
                rimane l’unico criterio considerato ammissibile e soprattutto «neutro», corroborato
                da un criterio scientificamente solido come quello della probabilità statistica, che
                sembrerebbe garantire la selezione di donne anche quando non c’è un intento
                esplicito di premiarle. 
Se lei mi dice «c’è una discussione su questo
                    [la rappresentanza femminile ai convegni]?», sì c’è una discussione su questo.
                    Così come mi è capitato, diciamo, di partecipare ad altri gruppi, però, ecco, le
                    voglio dire questo: se io devo invece selezionare –
                    però su questo voglio essere sincero – se io devo selezionare, e mi è capitato
                    di recente, se io devo selezionare i migliori paper per una conferenza io cerco
                    di vedere quali sono i migliori. Francamente non mi è mai capitato di dire che
                    tra quei migliori non c’è una donna, questo deve essere chiaro. [...] Però le
                    voglio dire questo: che una, diciamo, una commissione – in buona fede, no? – non
                    può non selezionare anche, diciamo, donne perché è, come dire, matematicamente
                    altamente improbabile, se non impossibile che tra i migliori non ci siano paper
                    di donne. Però, per quanto mi riguarda, io non sarò mai tenuto nel mio, non
                    rientra nel mio... non mi sentirò mai tenuto a garantire 50 e 50, perché questo
                    potrebbe far danni per la persona che in quel momento è più brava [...]. Perché
                    qua non stiamo parlando di una rappresentanza politica, stiamo parlando di
                    ricerca (D.M. vicedirettore, SSH). 


Questo stralcio è
                particolarmente interessante ai nostri fini, perché tocca un tema centrale del
                capitolo: la già richiamata dimensione politica. L’elemento distintivo che emerge
                dalla riflessione dell’intervistato è appunto la dimensione politica che connota il
                modello di cittadinanza di genere presente in questo contesto organizzativo
                universitario e la rispettiva neutralizzazione degli elementi di genere a favore di
                una (presunta) neutralità della ricerca. 
Questo tipo di prospettiva
                richiama il riferimento di Gherardi [1995] alle organizzazioni che presentano una
                visione universalistica della cittadinanza di genere, basata sull’idea di
                «neutralità», che nega quindi la presenza di implicazioni di genere nel modo in cui
                il lavoro è gestito all’interno dell’organizzazione: le differenze di genere sono
                qualcosa di cui le organizzazioni devono prendere atto, ma che non richiedono
                interventi organizzativi dedicati, perché le radici del problema sono altrove.
                Rispetto alla tipologia di Gherardi [ibidem], però, si rileva
                una paradossale coesistenza di neutralità e attenzione – quantomeno formale – alle
                disuguaglianze di genere, riconducibile alle tensioni esistenti tra un mondo
                esterno, tra cui appunto il contesto europeo, che costringe a farci i conti e un
                mondo interno ai dipartimenti che vive con fastidio questa richiesta/imposizione.
                Questa tensione è particolarmente evidente quando si parla di politiche di genere,
                come vedremo nel paragrafo seguente.
            

4.2.
                Politiche di genere e lo spettro della «discriminazione inversa» 



Vorremmo ora, infine,
                concentrarci sulle riflessioni delle persone intervistate in merito all’introduzione
                di politiche di riequilibrio di genere, così come sulle loro valutazioni rispetto al
                funzionamento e all’efficacia di tali politiche, laddove siano già state
                implementate. 
Se da un lato sembra esserci
                ormai la consapevolezza di una presenza di genere non equilibrata, pur con le
                differenze già evidenziate tra ambiti disciplinari, diverse sono le riflessioni
                sviluppate rispetto all’esigenza e all’opportunità di prevedere interventi di
                riequilibrio, così come le valutazioni sulle politiche eventualmente già attivate,
                per lo più a livello di ateneo. Nel complesso si rilevano diverse perplessità
                rispetto all’attivazione delle cosiddette «azioni positive», ovvero quegli
                interventi che mirano a riequilibrare la presenza intervenendo sui processi di
                reclutamento e sulle progressioni di carriera, ad esempio tramite incentivi
                all’ingresso o all’avanzamento di persone del genere meno rappresentato. Come emerge
                nello stralcio seguente, questo tipo di azioni sono percepite negativamente, in
                quanto considerate in contraddizione con il principio della meritocrazia, che
                dovrebbe invece essere il principio guida dell’accademia. Peraltro, di fatto, le
                ragioni del forte squilibrio di genere che ancora si registra nei contesti
                accademici vengono viste come esogene rispetto alle dinamiche organizzative del
                mondo accademico e dovute, piuttosto, a processi di differenziazione e segregazione
                formativa precedenti ai percorsi professionali, su cui l’università può intervenire,
                ma per lo più in termini di orientamento e di promozione delle iscrizioni femminili
                ai percorsi tecnico-scientifici. 
Questo non si può fare, cioè proprio non si
                    può fare nel senso che fare politiche del genere vuol dire discriminare uno o
                    l’altro a scapito del merito e nell’università l’unico criterio dev’essere il
                    merito. Detto questo, questo tipo di politiche devono cominciare invece
                    dall’inizio per equilibrarlo, cioè, cosa vuol dire? Nel corso in cui insegno
                    adesso su 70 studenti ho due donne: come farò a pensare a una parità di genere
                    poi quando questi diventano professori? Non ci sarà mai! Se nel dottorato ho le
                    stesse proporzioni 70% uomini 30% donne, ma riuscirò mai a... no? Quindi bisogna
                    cominciare dall’inizio, oltre al fatto che c’è uno
                    squilibrio fortissimo tra le materie, purtroppo le
                    donne vanno tutte a concentrarsi nelle materie umanistiche: giurisprudenza,
                    scienze sociali, lettere e lasciano scoperti tutti gli altri settori scientifici
                    tecnologici [...]. Quindi è chiaro che se devo fare una politica diciamo di
                    genere devo incominciare, come prima cosa, a incentivare le iscrizioni in certe
                    materie, fare attenzione all’anno zero, è dal momento delle iscrizioni che devo
                    monitorare queste cose (A.M. commissario 2, PO, STEM). 


A volte le maggiori perplessità
                rispetto all’adozione di politiche mirate a promuovere la parità provengono proprio
                dalle donne, che le percepiscono come potenzialmente svalutanti, nella misura in cui
                possono generare sottotesti che sembrano riprodurre l’idea che le donne siano meno
                capaci o che siano scelte in quanto donne. Inoltre, non si vogliono forzare le donne
                a fare cose che non vorrebbero, come appunto ricoprire ruoli di governance. 
Le prime a rifiutarsi sarebbero le donne, noi
                    abbiamo avuto molti casi, alcuni abbastanza eclatanti, di colleghe che si sono
                    infuriate – colleghe giovani magari – che si sono infuriate all’idea di venire
                    prese «in quanto donne» (C.M. commissario 3, PO, STEM). 


Altrimenti diventa anche una violenza, cioè
                    quello di... assolutamente, cioè siccome devi avere tre donne e tre uomini...
                    non ci sono le persone che vogliono assumere quel ruolo, secondo me diventa
                    anche una violenza; quindi, deve proprio essere anche un’espressione di... di
                    volontà da parte della donna... della donna stessa (A.F. vicedirettice, PO,
                    STEM). 


Sembrano essere considerate più
                accettabili e preferibili le politiche che intervengono su dimensioni quali la
                conciliazione famiglia-lavoro (ad es. nel supporto rispetto alla maternità), che non
                appunto quelle che prevedono elementi di forzatura rispetto alla carriera. 
Qualche volta sì, devo dire che avviene
                    questa cosa e dà un po’ fastidio, cioè alle volte si dice: «Beh, ma questo
                    dipartimento con così poche donne, dobbiamo privilegiare la chiamata di donne».
                    [...] Non è che mi entusiasmi, cioè mi sembra che non siamo capaci di farci
                    valere perché siamo brave [...] Cioè, sarei dell’avviso che i finanziamenti
                    dovrebbero andare per colmare quel passaggio, da assegnista a ricercatore, lì
                    bisognerebbe agire dando delle garanzie, dicendo «Beh sì intraprendere la
                    carriera accademica indubbiamente costa, costa
                    sacrificio però non è che tu dovrai fare più sacrificio
                    di quanto ne faccia un uomo, perché dal punto di vista bambini, asili nido,
                    aiuti da quel punto di vista, noi te li diamo», questo dovrebbe fare l’accademia
                    (B.F. commissaria 4, PO, STEM). 


Un timore che trapela da varie
                interviste con uomini è, inoltre, quello della «discriminazione inversa», cioè della
                penalizzazione degli uomini, ma anche il rischio che, introducendo un criterio altro
                rispetto a quello del merito e del valore scientifico, si riduca la qualità del
                personale prescelto. Una preoccupazione che è maggiore nei contesti STEM, dove la
                presenza di donne risulta più limitata anche alla base. 
Non c’è dubbio che sia una situazione
                    oggettiva che le donne nel, nei posti, diciamo di rilievo dell’accademia sono
                    minoritarie, su questo non c’è dubbio. Ripeto, però, dal punto di vista del
                    reclutamento, per esempio, imporre, diciamo, le quote rosa, non avrebbe
                    assolutamente senso, perché si svilirebbe quello che invece è il vero giudizio
                    che va dato proprio su basi scientifiche. Quindi per esempio la raccomandazione
                    della parità di genere nelle commissioni è ragionevolissima, ma la
                    raccomandazione della parità di genere nei vincitori di concorso non ha senso se
                    si tratta di una situazione in cui statisticamente le donne sono minoritarie.
                    [...] Cioè sarebbe un’ingerenza, io la vedrei come un’ingerenza, cioè nessuno mi
                    deve dire: «Guarda sì, se devi promuovere due persone nello stesso concorso
                    devono essere una donna e un uomo», non mi andrebbe bene perché verrebbero meno
                    tanti altri criteri che sono più significativi. [...] Eh, appunto, cioè
                    creerebbe una corsia preferenziale che potrebbe anche portare a uno scadimento
                    della qualità dei vincitori (D.M. commissario 1, PO, STEM). 


Diciamo che adesso il fatto di essere uomo,
                    maschio non è diciamo un punto a favore, nel senso che, come sappiamo, per la
                    parità di genere, riequilibrio di genere ci sono diciamo incentivi ad assumere
                    le donne no? Quindi è giusto questo, eeh... chiaramente c’è il paradosso che può
                    finire per essere di discriminatoria al contrario, no? (William, 52, AC, SSH).
                


Una proposta che invece emerge
                in qualche intervista, come quella da cui è tratto lo stralcio successivo, è quella
                che suggerisce di non intervenire a livello di carriere individuali, ma di
                ripensamento più generale dei criteri di eccellenza secondo cui vengono valutate le
                organizzazioni accademiche, che dovrebbe andare nella direzione di valutare
                l’eccellenza anche sulla base dell’attenzione alle
                dimensioni di genere. Organizzazioni, dunque, che si pongono concretamente la
                questione e soprattutto l’obiettivo di garantire un’effettiva cittadinanza di genere
                al proprio interno. 
Io quello che toccherei invece, e direi che
                    eccellente è un’istituzione che si pone il problema del genere, ma seriamente.
                    Io quello toccherei, non sulle carriere individuali, perché quello è molto più
                    controverso. E oggettivamente può portare anche a molte più problematiche che
                    un’istituzione come la nostra... che in un’istituzione come la nostra non è
                    possibile più di tanto rimuovere, perché ci sono ancora troppe... non so come
                    dire... Però dire che un’istituzione è di eccellenza nella misura in cui
                    persegue anche quella finalità, questo io francamente lo farei (C.F. commissaria
                    2, PO, SSH). 




5.
            Conclusioni 



Le culture organizzative dei
            contesti accademici rispecchiano squilibri di genere e, al contempo, contribuiscono alla
            loro riproduzione in modi molteplici che spesso, tuttavia, non vengono esplicitamente
            tematizzati dalle persone che abbiamo intervistato. 
L’analisi mostra come i modelli di
            accademico ideale e di leadership abbiano delle implicazioni di genere molto forti, sia
            nei modi in cui si premiano e valorizzano, in termini di carriera e reputazione, alcune
            pratiche di lavoro intensive, sia nei modi in cui si regola l’accesso e la permanenza
            nei ruoli di governance accademica. 
La cultura organizzativa si
            esplica, infatti, anche dando forma a un insieme di pratiche di governance di
            dipartimento, attraverso cui si esercita il potere in forme più tradizionali o
            combinandosi in modi inediti con i processi innescati dalle riforme neoliberiste. A tal
            riguardo, l’analisi del corpo di interviste getta luce sui diversi margini di
                voice di uomini e donne negli spazi formali e, perlopiù,
            informali in cui avvengono processi decisionali e negoziali decisivi in merito ai
            reclutamenti e agli avanzamenti di carriera. 
Si tratta, tuttavia, di pratiche
            poco trasparenti, di cui più raramente gli uomini e più facilmente le donne riconoscono
            apertamente le implicazioni di genere. Le interviste raccolte,
            difatti, sono intrise da quello che abbiamo definito il «mito
            della neutralità» che ci riporta a una visione della cittadinanza di genere [Gherardi,
            1995] che, non tematizzando l’esistenza di disuguaglianze e discriminazioni di genere,
            di fatto non richiede interventi organizzativi dedicati. Nel complesso, permane una
            visione che sposta le disuguaglianze di genere e, dunque, anche le politiche e gli
            interventi per risolverle, su un piano individuale e/o sociale, ma non organizzativo, ed
            è proprio questo che spesso determina la loro inefficacia [van den Brink e Benschop
            2012; Wynn 2020], sia a livello di dipartimento che di ateneo, come si vedrà anche nel
            capitolo X. 



[1]  Il concetto di mobilizing
                        masculinities coniato da Martin [2001] si riferisce a quelle
                    pratiche omosociali tra uomini performate sul posto di lavoro agite di fronte
                    alle colleghe, che possono danneggiarle, e che vengono interpretate come «uomini
                    che si comportano da uomini» [ibidem, 589].

[2]  Il concetto di cittadinanza di genere nelle
                    organizzazioni, coniato da Gherardi [1998], non va confuso con quello di
                    cittadinanza di genere accademica (gendered academic
                        citizenship) proposto più recentemente da Sümer, O’Connor e Le
                    Feuvre [2020] che guarda alla distribuzione genderizzata di potere,
                    riconoscimento e risorse e, dunque, alle dinamiche di potere multidimensionali e
                    alle pratiche quotidiane nel mondo accademico.



Capitolo nono 

Lavoro accademico al tempo della pandemia
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Il capitolo indaga come la dimensione di genere, intrecciandosi con altri assi di asimmetria, produca specifiche condizioni di (s)vantaggio per alcuni gruppi di accademici piuttosto che altri. Due sono le dimensioni di analisi privilegiate nel capitolo: a) il lavoro accademico, in tutte le sue diverse componenti; b) la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro durante la pandemia e il suo impatto sulla carriera. Un primo oggetto di indagine è stato l’impatto dell’emergenza sul tempo dedicato all’attività professionale rispetto alle altre attività e tempi di vita, mettendo a confronto le esperienze di accademici e accademiche. Un secondo oggetto d’indagine si è focalizzato sulle esperienze del lavoro a distanza (il cosiddetto home-working) durante il lockdown, mettendo a fuoco i diversi vissuti da un punto di vista soggettivo. L’analisi dei dati sul rapporto tra carriera accademica e università mostra che se da un lato la pandemia ha introdotto diversi vincoli allo svolgimento del lavoro accademico, dall’altro, paradossalmente, essa ha consentito di dispiegare più apertamente il modello di «accademico ideale». Anche chi ricopre posizioni stabili in accademia, come nel caso di professoresse e professori associati, lamenta la mancanza di relazioni formali e informali in presenza, quali occasioni di approfondimento, scambio e socialità. Tuttavia, a differenza delle posizioni early career, per il personale strutturato l’impatto negativo della pandemia sul lavoro accademico riguarda principalmente la docenza, stante il fatto che solo la metà dei nostri intervistati early career ha impegni didattici a fronte della totalità degli advanced. Nel caso di coloro che vivono in coppia senza figli o in una famiglia con figli grandi, emergono dall’analisi vissuti positivi di conciliazione vita-lavoro. Ciò è vero soprattutto per coloro che si trovano in condizioni familiari che consentono di avere un buon grado di controllo del proprio tempo: in primis chi non ha altri che dipendono in parte o in tutto da sé; secondariamente la condizione di due persone che lavorano in accademia o comunque professionisti che lavorano da remoto in stanze differenti. In termini di conciliazione tra vita e lavoro e impatto della stessa sulla carriera accademica, da questa analisi sono emerse differenze molto marcate tra gruppi, in termini di (s)vantaggi per la produzione scientifica tra chi viveva con figli piccoli o altri familiari a carico e chi viveva solo o viveva in coppia, senza figli o con figli adulti, che avevano ben poco da conciliare. 





1.
            Introduzione 



La pandemia da Covid-19, fornendo una
            sorta di lente di ingrandimento per l’analisi dei fenomeni sociali, ha rappresentato una
            preziosa occasione per l’analisi dei meccanismi formali e informali di (ri)produzione
            delle disuguaglianze, restituendo quindi risultati di ricerca la cui rilevanza va oltre
            il periodo emergenziale. Dall’inizio della pandemia, numerosi studi hanno restituito un
            quadro in cui le disparità fra uomini e donne in università tendono ad acuirsi, correndo
            il rischio di segnare un backlash, con esiti di medio-lungo termine
            sulle carriere. 
Il capitolo si inserisce in questo
            dibattito e, adottando un approccio intersezionale [Crenshaw 1989], indaga come la
            dimensione di genere, intrecciandosi con altri assi di asimmetria, produca specifiche
            condizioni di (s)vantaggio per alcuni gruppi di accademici piuttosto che altri. Due sono
            le dimensioni di analisi privilegiate nel capitolo: a) il lavoro
            accademico, in tutte le sue diverse componenti; b) la conciliazione
            dei tempi di vita e di lavoro durante la pandemia e il suo impatto sulla carriera. La
            scelta di queste due dimensioni getta luce, rispettivamente, sugli intrecci fra genere e
            posizione nella carriera accademica (quindi indirettamente sull’importanza della
            posizione e classe sociale) e sugli intrecci fra genere e configurazioni familiari. 
Dopo una prima rassegna della ricerca
            sul tema oggetto del presente capitolo (par. 2), il paragrafo 3 indaga le principali
            dimensioni del lavoro accademico in pandemia – nello specifico, networking (in)formale a
            livello locale, nazionale e internazionale, didattica e rapporto con studenti, ricerca
            scientifica – guardando ai nessi fra genere e posizione lavorativa. Il paragrafo 4
            affronta il tema della conciliazione prestando particolare
            attenzione all’intersezione tra genere e diverse configurazioni familiari. In entrambe
            le sezioni empiriche, laddove possibile si cerca di porre in evidenza le relazioni fra i
            vissuti individuali del lavoro e della vita in pandemia (livello micro), le culture
            organizzative fra STEM e SSH (livello meso) e alcune macro-dimensioni legate agli
            assetti valoriali dell’«accademico ideale» e ai modelli di genitorialità. 
Un elemento da considerare
            nell’analizzare l’impatto dell’emergenza da Covid-19 è il fatto che essa ha avuto
            conseguenze differenziate a seconda delle diverse fasi temporali. È importante quindi
            sottolineare che il capitolo si focalizza sulle esperienze durante il primo anno della
            pandemia. Ricordiamo che le interviste sono state condotte tra maggio 2020 e settembre
            2021, un anno caratterizzato oltre che dal primo lockdown, da varie disposizioni
            restrittive che hanno condotto a periodi di stop agli spostamenti e di chiusura
            dell’università, della scuola e di molti servizi e attività. 

2. Lavoro
            accademico e pandemia: quali asimmetrie? I risultati delle ricerche 



Le ricerche sull’impatto della
            pandemia sul lavoro accademico e le conseguenze sulle carriere in un’ottica di genere,
            che hanno cercato di dare conto degli effetti gendered e
                gendering della pandemia da Covid-19, sono state numerose, il
            dibattito ampio e ovviamente ancora aperto. Qui proviamo a sintetizzare alcuni dei
            principali risultati degli studi svolti sul tema, anche distinguendoli a seconda dei
            diversi oggetti di indagine. 
Un primo oggetto di indagine è stato
            l’impatto dell’emergenza sul tempo dedicato all’attività professionale rispetto alle
            altre attività e tempi di vita, mettendo a confronto le esperienze di accademici e
            accademiche [Caldarulo et al. 2022; Derndorfer et
                al. 2021; Ghislieri et al. 2022; Myers et
                al. 2020; Yildirim e Eslen-Ziya 2021]. Questi studi mostrano che, fra le
            diverse componenti del lavoro accademico, il tempo dedicato alla ricerca è quello che ha
            risentito maggiormente del periodo pandemico, diminuendo in media del 24% [Myers
                et al. 2020], seppur con importanti differenze. Ad esempio, si
            vede che fra le diverse discipline, quelle legate all’utilizzo di laboratori
            hanno subito una battuta d’arresto più significativa, mentre
            guardando al genere, lo svantaggio maggiore è ricaduto sulle donne, e in particolare
            sulle madri [Derndorfer et al. 2021; Ghislieri et
                al. 2022; Myers et al. 2020; Yildirim e Eslen-Ziya
            2021]. 
Un secondo oggetto d’indagine si è
            focalizzato sulle esperienze del lavoro a distanza (il cosiddetto
                home-working) durante il lockdown, mettendo a fuoco i diversi
            vissuti da un punto di vista soggettivo. Questi studi hanno consentito di esplorare la
            qualità della vita lavorativa, mostrando come le esperienze siano molto diverse non solo
            fra donne e uomini, ma anche in base alle configurazioni familiari e alle posizioni
            nella carriera accademica. Ad esempio, i risultati delle ricerche suggeriscono che i
            soggetti nelle posizioni più precarie siano quelli che hanno vissuto condizioni
            particolarmente pressanti sotto l’imperativo della massima produttività con conseguenze
            negative sul loro benessere psico-fisico [Carreri e Dordoni 2020; Docka-Filipek e Stone
            2021; Douglas et al. 2022; Hadjisolomou, Mitsakis e Gary 2022],
            seppur con geometrie variabili in base alle caratteristiche del contratto di lavoro,
            l’esistenza o meno di compiti di docenza, il supporto o meno di una figura mentor, la
            coabitazione con altre persone, e l’appartenenza o meno a gruppi minoritari in termini
            di nazionalità, disabilità o in termini di responsabilità genitoriali [Douglas
                et al. 2022; Kınıkoğlu e Can 2021]. Queste ricerche mostrano
            anche come la pandemia abbia compromesso fortemente la capacità di concentrarsi sul
            lavoro, nonché la salute mentale delle donne, e ancor più delle madri [Carreri e Dordoni
            2020; Docka-Filipek e Stone 2021; Górska et al. 2021]. Inoltre, gli
            studi gettano luce su una parte del lavoro accademico, perlopiù svolto dalle donne, che
            spesso resta invisibile e che non viene riconosciuto né tanto meno valorizzato, come le
            attività di mentoring e di supporto agli studenti, le attività
            legate alla preparazione del corso o quelle di servizio, o altre attività time
                consuming aumentate esponenzialmente durante la pandemia e rese più
            complicate dalle modalità di relazione a distanza [Górska et al.
            2021]. Molte donne, quindi, durante il periodo pandemico hanno visto lievitare il tempo
            dedicato al doppio ruolo di cura, sia quello familiare sia quello universitario
            [Altan-Olcay e Bergeron 2022; Docka-Filipek e Stone 2021].
        
Un terzo tema ampiamente esplorato è
            quello dell’impatto della pandemia sulla produttività scientifica, quale criterio
            imprescindibile nella costruzione delle carriere accademiche. I risultati degli studi
            sottolineano come nella prima fase della pandemia, per tutte le discipline, la
            produttività (misurata in termini di numero di submission e
            pubblicazioni), sia diminuita per le donne rispetto agli anni precedenti o non sia
            cresciuta al pari di quella degli uomini, specialmente per le donne con figli
            [Amano-Patiño et al. 2020; Andersen et al.
            2020; Cui et al. 2021; Kibbe 2020; King e Frederickson 2021;
            Flaherty 2020; Squazzoni et al. 2020; Viglione 2020] e per le donne
            nelle posizioni iniziali della carriera accademica [Amano-Patiño et
                al. 2020; Andersen et al. 2020; Vincent-Lamarre,
            Sugimoto e Larivière 2020]. Un simile trend si riscontra anche per quanto riguarda la
            presentazione di progetti e le attività di fundraising [Gao et al.
            2021; Kalpazidou Schmidt 2021]. Per converso, alcune attività di servizio poco
            valorizzate, ma fondamentali per il funzionamento della comunità scientifica, come le
            attività di referaggio, nel complesso sono cresciute più per la componente femminile che
            per quella maschile [Squazzoni et al. 2020]. 
Anche sulla base di questi
            risultati, si è sviluppato un filone di studi a sé stante focalizzato su quella che è
            conosciuta, ben prima della pandemia, come la «penalità della madre accademica» rispetto
            alla controparte maschile e alla componente femminile senza responsabilità di cura
            [Kasymova et al. 2021; Minello 2020; Minello, Martucci e Manzo
            2021]. Lo svantaggio delle madri (con figli piccoli) che lavorano in università viene
            generalmente motivato da due fattori: il primo riguarda la divisione di genere del
            lavoro non retribuito tra le mura domestiche; il secondo chiama in causa quella
            divisione di genere del lavoro accademico menzionata sopra [Minello 2021]. In tempo di
            pandemia, le madri hanno spesso dovuto rimandare (alle ore notturne) o abbandonare il
            lavoro concettuale legato alla ricerca scientifica per dedicarsi (oltre al lavoro
            domestico) al lavoro di cura di figli, nonché al lavoro accademico ma inteso perlopiù
            come attività di docenza, tutoraggio agli studenti e attività di servizio. Attorno a
            questo tema, inoltre, si è creato un interessante spazio di condivisione delle
            esperienze soggettive, di riflessione comune ma anche di rivendicazione di una serie di
            cambiamenti necessari all’interno dei contesti universitari [ad
            es. Boncori 2020; Bowyer et al. 2021; Couch, O’Sullivan e Malatzky
            2020; Guy e Arthur 2020; Heath et al. 2022; Plotnikof et
                al. 2020]. Si tratta di uno spazio di scrittura auto-etnografica, e in
            molti casi anche creativa, portato avanti da madri accademiche, che restituisce una
            visione dettagliata delle micro-politiche alla base della riproduzione delle
            disuguaglianze di genere e getta luce su meccanismi spesso preesistenti ma non discussi
            nel contesto accademico, tipicamente maschile e descritto come a care-free
                zone [Lynch 2010]. 
Vi è infine un ultimo tema oggetto
            di discussione nella letteratura scientifica che, seppur veda un numero ridotto di
            contributi specifici, riguarda le politiche e le soluzioni (non) adottate dalle
            università, comprese quelle auspicabili, per rispondere in modo adeguato agli svantaggi
            che la pandemia ha esacerbato per alcuni gruppi, in particolare le madri accademiche
            [Gewin 2020; Malisch et al. 2020; Nash e Churchill 2020; Oleschuk
            2020]. Questi studi sottolineano come le università, in un momento così straordinario,
            si siano spesso sottratte alla responsabilità di garantire al personale docente con
            compiti domestici e di cura – in gran parte femminile – la piena partecipazione al
            lavoro accademico, interpretando l’equilibrio tra lavoro e vita privata come una
            questione esclusivamente «privata» [Nash e Churchill 2020]. 
È interessante notare come questi
            studi invitino a spostare la prospettiva e a guardare non solo agli svantaggi delle
            madri, ma anche a riflettere sulla scelta di avere e, specialmente, non avere figli che
            compiono le donne che desiderano fare una carriera accademica, specialmente se si
            trovano nelle posizioni non-tenured (cfr. cap. VI), e quindi a
            ragionare sull’esistenza di un processo implicito di selezione [Gaiaschi 2022; Minello
            2021]. D’altro canto, gli studi rischiano (implicitamente) di far rientrare tutti i
            padri nel modello della «mascolinità egemonica» [França et al.
            2023] e validare l’assunto che l’ostacolo per raggiungere in tempo di pandemia il
            «giusto» livello di produttività – business as usual – sia dato
            (esclusivamente) dalle responsabilità di cura che ricadono prevalentemente sulle donne
            [Corbera et al. 2020; Pereira 2021; Utoft 2020], ponendo in secondo
            piano il ruolo delle configurazioni familiari e delle condizioni lavorative del partner
            [Martucci 2021].
        

3. Pandemia,
            genere e posizione nella carriera 



3.1.
                «Early career» 



L’analisi dei dati sul rapporto
                tra carriera accademica e università mostra che se da un lato la pandemia ha
                introdotto diversi vincoli allo svolgimento del lavoro accademico, dall’altro,
                paradossalmente, essa ha consentito di dispiegare più apertamente il modello di
                «accademico ideale» (cfr. cap. VIII). Anzitutto, il lavoro a distanza ha ostacolato
                la partecipazione in presenza a seminari presso il dipartimento, compromettendo la
                visibilità di chi è all’inizio della carriera, nonché reso più difficile la
                costruzione di nuovi network formali e informali su più livelli (locale, nazionale e
                internazionale) e lo svolgimento delle attività di didattica. Sia le donne che gli
                uomini di entrambe le aree disciplinari (STEM e SSH) risentono durante il periodo
                pandemico della mancanza di occasioni [in]formali per costruire un network,
                considerato una dimensione fondamentale per farsi strada nell’accademia italiana. 
Il fatto di non avere la possibilità anche di,
                    cioè, in questo momento non potere andare a conferenze questo è un grande
                    problema, perché comunque nelle conferenze hai la possibilità di conoscere tante
                    persone, di far vedere il tuo lavoro, di poter collaborare. Quindi sicuramente
                    questo è un... è un deficit [...] io spero che cambi questa situazione (Simona,
                    32, EC, STEM). 


Non solo, lavorando dalla
                propria abitazione, vengono a mancare una serie di momenti di scambio e confronto
                fra colleghi del dipartimento. Dall’analisi emerge che fra chi è nelle fasi iniziali
                di carriera, è soprattutto la componente femminile a sottolineare come le relazioni
                sociali, e anche i processi di costruzione della conoscenza, si nutrano di questi
                momenti di condivisione, spesso informali, che non possono essere sostituiti dagli
                incontri online e dalle continue forme di connessione a distanza esplose con la
                pandemia. 
È penalizzata sicuramente l’interazione con
                    gli altri. È penalizzata... – al di là della partecipazione al seminario online,
                    al di là della telefonata col collega, al di là della call col tuo professore –
                    però è penalizzata quell’attività e che per noi è essenziale, di confronto e di
                    scambio che a volte si ha proprio in corridoio, no? (Carmen, 35, EC,
                    SSH).
                


Nel gruppo delle persone
                    early career c’è chi poi aveva incarichi didattici: nello
                specifico, circa la metà degli intervistati EC (30 su 64) aveva una posizione da RTD
                che prevedeva anche l’insegnamento. Queste persone hanno dovuto, non senza
                difficoltà, sperimentare nuove modalità didattiche e di conduzione degli esami. Nel
                complesso, la sperimentazione della didattica a distanza è stata impegnativa, come
                illustreremo più ampiamente nel prossimo paragrafo, anche in termini di investimento
                di tempo, perché ha richiesto l’apprendimento di nuovi strumenti, e al contempo è
                stata poco gratificante perché più spersonalizzata. Anche le attività di tutorato e
                le relazioni con gli studenti sono descritte come particolarmente gravose: le
                richieste della componente studentesca, aumentate esponenzialmente, giungono negli
                orari e nelle modalità più improbabili [cfr. Górska et al.
                2021]. Tuttavia, la didattica e, ancor di più, le attività di assistenza e «cura»
                vengono maggiormente tematizzate dalla componente femminile, mentre per gli uomini
                sembra pesare meno questa dimensione del lavoro [cfr. Altan-Olcay e Bergeron 2022;
                Docka-Filipek e Stone 2021]. 
Con l’emergenza Covid, io praticamente ho una
                    reperibilità h24, /no scherzo/[sorridendo], comunque no, non esistono più sabati
                    e domeniche nel senso che [...] non c’è più confine, per dire io prima facevo
                    due ore di ricevimento studenti a settimana il mercoledì, adesso è una richiesta
                    continua, o per chiarimenti su un determinato argomento o per fare degli esami
                    in itinere. [...] Per dire, io ho fatto più prove in itinere ed è stata tutta
                    attività online che ha richiesto anche sei, sette ore di esami online di fila,
                    più volte, anche due volte al mese. [...] Ricevo molte più mail, non solo mail,
                    ma anche ti scrivono ormai su teams, cioè è diventata una chat continua. Quindi
                    io mi rendo conto che in questo periodo di pandemia ho dato molto, ho impiegato
                    molto più tempo come assistenza agli studenti, ma veramente di più perché,
                    poverini, sono anche un po’ spaesati (Laura, 38, EC, SSH). 


Se le attività didattiche e di
                assistenza agli studenti sono state molto impegnative, trasformandosi in una
                    chat continua come dice Laura, è anche vero che fra chi si
                trova nella posizione di early career non tutti le hanno svolte
                e comunque, quando lo hanno fatto, è stato in misura ridotta rispetto al personale
                strutturato, come si leggerà nel prossimo paragrafo. Inoltre, dall’analisi si nota
                come, nel caso di studiosi all’inizio di carriera, e in particolare per chi ha
                assegni di ricerca, nuove attività di didattica e
                tutoraggio che sarebbero dovute partire siano state sospese o annullate a causa
                dell’emergenza sanitaria. È significativo che diversi soggetti si dicano sollevati
                dal venir meno di queste opportunità, perché l’attività a distanza avrebbe portato
                loro via troppo tempo e distratto dal loro primario obiettivo di ricerca. 
Eh, si parlava poi di dover formalizzare un
                    contratto per fare tutoraggio però la verità è che poi non approfondimmo perché
                    fu un discorso che proprio stava sorgendo verso la metà di febbraio, tempo dieci
                    giorni ci chiusero dentro, quindi... non ho avuto la possibilità di approfondire
                    insomma poi che cosa esattamente comportasse, anche perché dico sinceramente mi
                    sarei trovato poi a fare teledidattica o tele-tutoraggio, se così la vogliamo
                    chiamare, eeh... il carico di lavoro sarebbe stato enorme! E poi a quel punto,
                    addio ricerca! E quindi ho detto, vabbè fa niente. Non l’ho fatta, non la faccio
                    neanche i prossimi sei mesi (Marco, 37, EC, STEM). 


L’analisi delle interviste
                mostra infatti che, nonostante i maggiori vincoli posti alle attività legate alla
                dimensione più collegiale dell’università, il lavoro da casa svolto durante i
                lockdown ha in molti casi liberato dello spazio per la scrittura di articoli e
                progetti, consentendo di potenziare quelle due componenti del lavoro maggiormente
                valorizzate individualmente - in termini di fondi, prestigio e
                avanzamento di carriera - dalle culture organizzative di stampo neoliberale [Poggio 2018]
                nonché in sede di abilitazione scientifica nazionale. 
Questo ha trovato, diciamo, anche un aspetto
                    positivo, ha fatto trovare un aspetto positivo perché più tempo a disposizione
                    si ha e più pubblicazioni si riescono anche a sviluppare: quindi
                    fondamentalmente eeh... riesci a dedicare maggiore attenzione poi alle
                    pubblicazioni, a curare quella fase lì (Nicola, 35, EC, SSH). 


In questo periodo totalmente
                produttivo per molti early career, si notano alcune differenze
                fra discipline STEM e SSH. Nello specifico, chi lavora nell’area STEM ha dovuto
                interrompere gli esperimenti con il proprio gruppo di ricerca in laboratorio e
                affrontare diversi problemi tecnici con la strumentazione disponibile a casa.
                Ciononostante, la riorganizzazione del lavoro non ha rallentato le attività di
                pubblicazione, anzi per certi versi in un primo momento le ha paradossalmente
                agevolate. Se da un lato, infatti, non è stato possibile
                portare a termine le attività sperimentali, dall’altro è stato sfruttato il tempo a
                disposizione per completare working papers, rileggere i propri
                dati scrivendo nuovi articoli e fare attività di progettazione assieme al proprio
                gruppo di ricerca. Inoltre, con la riapertura dei laboratori nelle fasi successive
                dell’emergenza, il lavoro ha subito una ulteriore riorganizzazione: è stata messa a
                punto una precisa suddivisione dei compiti, da svolgersi individualmente, in modo
                tale da rispettare le nuove norme sanitarie. Anche le attività sperimentali,
                pertanto, sono diventate in questa seconda fase di tipo più individuale. Nell’area
                SSH, invece, l’attività di ricerca si caratterizzava per essere principalmente
                svolta in modo individuale anche prima dell’emergenza. Quello che emerge, con
                riguardo alla specifica disciplina oggetto di ricerca, è che con la pandemia
                l’attività di ricerca, anziché essere svolta in dipartimento, dove, come abbiamo
                visto, avvengono importanti scambi (in)formali fra colleghi, è svolta fra le mura
                domestiche sette giorni su sette. 
Ma per me è terribile, perché io essendo [***]
                    di fatto non posso far niente; mi sono... reinventato come scrittore di articoli
                    scientifici. Ora sono a casa che sto scrivendo tre articoli su dei vecchi dati
                    che avevamo e... non posso fare nient’altro, sono... bloccato a casa. A me
                    piacciono i cacciaviti, ho bisogno di stare in laboratorio a giocare con i
                    cacciaviti, i laser eccetera, e adesso sono bloccato davanti al computer (Ennio,
                    32, EC, STEM). 


[L’attività di ricerca] è rimasta invariata
                    più o meno, solo che sono rimasta a casa invece che andare in dipartimento. Poi,
                    in particolare, io avevo una pubblicazione, un libro, una monografia, che ho
                    pubblicato i primi di luglio, quindi io mi sono passata... cioè, col Covid, ero
                    appunto nel pieno di questo lavoro qua, quindi, ti dico, sabato e domenica non
                    ce n’erano, era uguale tutti i giorni (Barbara, 46, EC, SSH). 


I dati suggeriscono, tuttavia,
                che questo processo che potremmo denominare di «neoliberismo amplificato» che ricade
                prevalentemente sulle spalle del singolo, sulle sue possibilità e risorse materiali
                e relazionali, non è stato vissuto da tutti allo stesso modo, esponendo alcuni
                gruppi a «costi sociali» più alti se non anche a ripensamenti sulle proprie
                aspirazioni e prospettive di carriera. In particolare, dall’analisi emerge come
                l’esperienza della pandemia non sempre si sia tradotta in
                un tempo di sospensione dalla vita sociale, in un tempo individualizzato e
                produttivo, primariamente nei termini quantitativi delle pubblicazioni scientifiche.
                Nello specifico, come vedremo meglio nel prossimo paragrafo, nel caso di una
                minoranza della componente femminile, ovvero nel caso delle accademiche con
                responsabilità di cura genitoriali, i vissuti riportano sfide quotidiane sul piano
                logistico, fisico, emotivo, intellettuale e finanche morale che nel tempo,
                accumulandosi, si possono rivelare insidiose per lo sviluppo di carriera. Un primo
                risultato interessante di questa ricerca, che conferma quanto già segnalato da
                Kasymova e colleghi [2021], è che lo svantaggio delle madri accademiche è oggetto di
                riflessione solo da parte delle madri e di qualche donna senza figli. Le madri
                    early career raccontano di aver dovuto posticipare una
                serie di impegni di ricerca (in particolare quelle attività più valorizzate di
                scrittura di articoli scientifici e di progettazione) per prendersi carico del
                lavoro di cura (oltre a quello domestico), ad esempio seguendo la didattica online
                dei figli. Lavorare a distanza con figli a casa risulta del tutto incompatibile con
                il lavoro intellettuale. Le intervistate sottolineano come questo non valga però per
                il gruppo di pari, e in particolare per la controparte maschile. Esse infatti
                sentono di giocare una partita impari e hanno perciò fatto diversi sacrifici per
                cercare di non rallentare troppo il ritmo e soddisfare le aspettative dei loro
                responsabili scientifici. C’è un accento sulla responsabilità individuale delle
                madri in accademia tanto dei loro successi quanto dei fallimenti. Questa pratica ha
                un peso sulle scelte di vita, c’è infatti chi ipotizza, come Franca nello stralcio
                di seguito, di fare marcia indietro rispetto all’idea di proseguire la carriera
                accademica. 
Adesso, during Covid, dunque mi metto la
                    sveglia alle 4:00 di mattina perché devo andare avanti con il libro che voglio
                    finire e lavoro fino all’una. Eeh... questo è, quindi, tutti i giorni... ci
                    tengo a finire questo libro e quindi non so più dove tirar fuori le ore. [...]
                    Infatti devo dire che in questa quarantena ho avuto dei seri momenti di
                    sconforto eh, perché, secondo me, ha allargato molto il divario. Nel senso che i
                    miei coetanei non sposati, cioè sentivo che scrivevano l’inverosimile, no? Sei
                    chiuso dentro a casa con la mamma che ti prepara da mangiare senza una mazza da
                    fare è la volta che scrivi qualsiasi cosa. [...] E io sono qua che devo
                    barcamenarmi tra la didattica dei bambini, perché c’è
                    pure quella! [...] E quindi, insomma, ho avuto dei momenti in cui proprio mi
                    sono detta «ma questo non è... il lavoro che fa per me forse»; cioè, in cui mi
                    sono sentita – già lo ripeto mi sento un animale strano – mi sono sentita molto
                    più sola da questo punto di vista. [...] È pesantissimo [sospiro] cioè io
                    sono... è molto pesante... fisicamente molto pesante. D’altro canto... e già
                    così mi sento in difetto rispetto ai miei coetanei, vedi sopra no? [...] In
                    comparazione a loro io ho, come dire, ho arrancato a fare alla fine meno. [...]
                    D’altro canto, in questo frangente non sto lavorando per gli altri, io sto
                    lavorando per me; cioè, io non posso dire che la mia professoressa non mi
                    capisce, cioè lei lo dice per me: se pare, come sembra, che aggiungano una nuova
                    finestra di ASN che scade a novembre, lei giustamente dice: «Cerca di
                    partecipare così almeno te lo togli dai piedi, perché poi chissà cosa succede
                    dopo» (Franca, 35, EC, SSH). 


Volendo porre l’attenzione
                analitica sugli (s)vantaggi, tuttavia, non dobbiamo dimenticare quelli che restano
                impliciti nei testi raccolti e sono socialmente invisibili. Nello specifico, i dati
                illustrano chiaramente una cultura dell’iper-lavoro e del sacrificio (volto
                esclusivamente al perseguimento della propria carriera) che fagocita la vita
                riproduttiva, la quale viene definita dalle persone intervistate come «disumana» ed
                «essenziale» già prima della pandemia. 

3.2.
                «Advanced career» 



Anche chi ricopre posizioni
                stabili in accademia, come nel caso di professoresse e professori associati, lamenta
                la mancanza di relazioni formali e informali in presenza, quali occasioni di
                approfondimento, scambio e socialità. 
Tuttavia, a differenza delle
                posizioni early career, per il personale strutturato (PA nel
                caso specifico del nostro studio) l’impatto negativo della pandemia sul lavoro
                accademico riguarda principalmente la docenza, stante il fatto che solo la metà dei
                nostri intervistati early career ha impegni didattici a fronte
                della totalità degli advanced, destinati a dedicare per compito
                istituzionale una parte del proprio tempo lavorativo all’attività didattica. In
                linea con quanto emerge da altre ricerche [Myers et al. 2020],
                le interviste raccontano di come la sperimentazione della didattica a distanza sia
                stata una sfida molto impegnativa, anche in termini di
                tempo investito per socializzare con le nuove piattaforme, per la preparazione e la
                realizzazione delle lezioni e degli esami online, con conseguente riduzione del
                tempo dedicato alla ricerca. Professori e professoresse descrivono un profondo
                cambiamento nel modo di insegnare, soprattutto alla luce del mancato rapporto
                diretto con gli studenti e della difficoltà di avere riscontri rispetto alle
                modalità e ai contenuti della lezione. 
Non vedere in faccia gli
                studenti rende più difficile e noioso il lavoro di docenza, che richiede invece
                interazione e reciprocità. 
Sul piano organizzativo per assurdo mi sono
                    trovata quasi, anzi no, sicuramente più in difficoltà rispetto alla didattica in
                    presenza e quindi questa consapevolezza di fondo di una permanenza della lezione
                    impartita, quindi il distacco dalla sua dimensione di improvvisazione teatrale,
                    ma di una permanenza, di una rigidità, la responsabilità di offrire un livello
                    del corso analogo a quello in presenza e l’impossibilità di ricevere un
                    qualsivoglia feedback/riscontro, mi hanno messo in grande difficoltà: mi è
                    sembrata la prima volta che facevo lezione! Dal ’99 ho fatto 22 corsi di ***
                    questo è stato il primo, per me il primo. Quindi da questo punto di vista l’ho
                    patita moltissimo (Alice, 58, AC, SSH). 


Lunedì ho avuto dodici ore di esami e lunedì
                    sera non riuscivo a prendere sonno, ma perché sentivo gli occhi gonfi tipo
                    lumaca, ok? E poi ti stanca, non è come vedersi vis à vis (Aurora, 43, AC, SSH).
                


Con specifico riferimento
                all’area STEM, per coloro che lavorano nei laboratori, c’è poi il rammarico da parte
                dei docenti rispetto all’impossibilità di far fare esperienza laboratoriale agli
                studenti, quale parte fondamentale del processo didattico e di apprendimento. 
Se prendo l’ultimo semestre, gli ultimi due
                    tre mesi ho avuto diversi tesisti perché sono rimasti bloccati per il periodo
                    Covid quindi non sono potuti entrare in laboratorio nei mesi precedenti, quindi
                    diciamo, si sono un po’ accumulati e si devono laureare, poverini (Ignazio, 58,
                    AC, STEM). 


Qui così diventa, diventa complicato, senza
                    tenere conto poi di due aspetti fondamentali: uno, i laboratori, perché
                    ovviamente queste saranno persone alle quali manca la manualità del laboratorio,
                    e non parlo, io per esempio sono tutto sommato abbastanza fortunato perché
                    faccio un laboratorio di informatica per cui, diciamo, il codice glielo faccio
                    fare anche al computer e vabbè, ma i colleghi che insegnano
                    laboratorio e quindi devono insegnare come si prendono
                    le misure, specialmente le lezioni di primo anno, questa cosa qui non può
                    funzionare (Sandro, 52, AC, STEM). 


D’altro canto, la didattica
                online ha portato con sé alcuni aspetti positivi che, secondo alcuni docenti, sia di
                area STEM che SSH, potrebbero essere conservati anche dopo la pandemia perché
                ritenuti utili dagli studenti, come le registrazioni delle lezioni. 
In evidenza nel gruppo
                    advanced career vi è l’aspetto delle riunioni online legate
                alle attività di governance, di servizio e di progettazione scientifica, che sono
                diventate sempre più frequenti dopo un primo periodo di riorganizzazione del lavoro
                con le piattaforme. Un tempo, quello degli incontri, che occupa gran parte della
                giornata e costringe davanti al pc per ore. 
Qualche problema in più nonostante siamo
                    collegati mattina e sera al computer, oramai /non c’è più tempo per niente!
                    Infatti, quando mi ha dato la riunione, l’unico punto era domani, dopo domani
                    c’è un consiglio di dipartimento/ [ridendo] perché qua è tutta una serie di
                    riunioni fino a tarda sera e non si capisce (Carla, 55, AC, STEM). 


Continue riunioni, che per adesso diciamo il
                    quadro è ulteriormente peggiorato perché si possono fare online, quindi facciamo
                    riunioni assolutamente inutili per dirsi delle cose inutili che potrebbero
                    essere sintetizzate in poche battute e tutto questo non ha niente a che vedere
                    né con la creatività né con lo spirito critico né con la diciamo spinta in
                    avanti che sarebbe diciamo quello che uno dovrebbe fare come ricerche (William,
                    53, AC, SSH). 


Non per tutti gli incontri
                online hanno rappresentato un aspetto negativo, ma un modo per ottimizzare i tempi
                morti, i tempi di spostamento, che prima si impiegavano per andare alle riunioni,
                agli incontri, a lezione. Durante la crisi sanitaria, anche questi tempi diventano
                produttivi, con la possibilità di inserire le attività online una successiva
                all’altra. 
Allora l’organizzazione da un lato è
                    migliorata notevolmente perché elimini tutti i tempi morti, e quindi hai anche
                    la possibilità di partecipare più frequentemente alle attività che prima,
                    proprio per il fatto di doverti recare in loco, non consentivano di essere per
                    esempio una successiva all’altra oppure una, non dico contestuale, ma di poco
                    /prossima/ [voce dell’intervistatrice] prossima esatto (Lucio, 48, AC,
                    SSH).
                


Rispetto a chi è nelle fasi
                iniziali della carriera, fra gli advanced career c’è una
                maggiore tematizzazione e problematizzazione degli effetti generali della pandemia.
                Alcuni intervistati, ad esempio, raccontano come le preoccupazioni legate alla
                pandemia abbiano inciso negativamente sul processo di ricerca, inclusi gli aspetti
                psicologici e creativi legati alla produzione scientifica, nonché sulla capacità di
                gestire quei tempi lunghi di lavoro davanti al computer. 
Io un po’ di spaesamento l’ho vissuto
                    confesso; e quindi qualche rallentamento rispetto alle prospettive, agli
                    obiettivi del calendario c’è stato sicuramente. [...] sul piano emotivo è stato
                    abbastanza traumatico, l’ho patito molto perché proprio mi è venuta meno quella
                    parte della mia attività, della mia vita che in realtà mi restituisce moltissimo
                    rispetto all’impegno, ed è venuta completamente meno (Alice, 58, AC, SSH). 


Sul piano psicologico ho perso completamente
                    il ritmo, perché praticamente per un mese o due pensavo solo a... /a studiare la
                    virologia per capire qualcosa/ [ridendo] di quel che stava succedendo, che era
                    successo a noi, che capitava nel mondo, /ma per dire, a volte la ricerca è anche
                    pregiudicata da fattori esterni/ [ridendo] che sono sovrastanti (Andrea, 49, AC,
                    SSH). 


Con riferimento alle modalità di
                svolgimento della ricerca scientifica, le differenze fra discipline STEM e SSH
                descritte nel paragrafo precedente emergono anche dai racconti del personale
                strutturato. 
In effetti, anche fra professori
                e professoresse, c’è chi sottolinea che, comunque, anche prima della pandemia, il
                lavoro accademico non lasciava molto spazio ad altro: 
Guardi io posso dirle forse in quest’ultimo
                    anno di pandemia mi alzo la mattina faccio colazione e sono davanti al computer,
                    in genere mi allontano dal computer alla sera alle 8 quindi la mia giornata è
                    così. Quando sono in presenza la mia giornata e quando sono a ***, la mia
                    giornata è identica nel senso che arrivo alle 8 in università e me ne vado alle
                    8 insomma sono sempre una delle ultime ad andarmene, insieme ad altri colleghi,
                    i dirimpettai di stanza, di studio. Che cosa voglio dire che il nostro lavoro
                    lascia poco spazio per, a volte, per il benessere, se lo intendiamo con il tempo
                    libero, con il pensare a sé stessi, alla propria salute, allo sport eccetera
                    (Francesca, 48, AC, SSH).
                


Infine, in un’ottica di genere,
                da questa analisi emergono svantaggi di posizione accademica che si sommano ad altri
                svantaggi, come nel caso delle donne che si trovano in una fase del corso di vita
                che le vede impegnate nella cura dei figli ancora piccoli. Queste ultime raccontano
                che l’aumento delle difficoltà quotidiane nel trovare una sintesi fra lavoro e
                attività di cura comporta un rallentamento o, più spesso, un’interruzione delle
                attività di scrittura scientifica, nonché in alcuni casi alla rinuncia dei propri
                obiettivi professionali, con potenziali ripercussioni sulla carriera. 
Allora, all’inizio per i primi 15 giorni della
                    pandemia io non ho fatto assolutamente nulla nelle mie attività di ricerca [...]
                    tutti i miei lavori si sono bloccati, dai progetti alla monografia, tutto è
                    stato bloccato. Io avrei voluto partecipare, perché stavo terminando la
                    monografia, all’ASN [...] quando è intervenuta la chiusura, quindi prima del
                    lockdown definitivo [...] già nel periodo 20 febbraio-9 marzo, in quelle due
                    settimane lì io non ho fatto nulla e soprattutto ho gettato la spugna sulla
                    chiusura della monografia e ho abbandonato... a malincuore, dopo tanto lavoro,
                    l’idea di poter presentare una domanda all’ASN (Sofia, 41, AC, SSH). 


Abbiamo visto come l’impatto
                della pandemia sul lavoro, con particolare riguardo ai periodi di chiusura e di
                restrizione delle attività in presenza, sia fortemente legato alla condizione
                lavorativa e alla posizione nell’accademia. Proprio quest’ultimo stralcio di
                intervista con Sofia, con una figlia di 4 anni, ci consente di rendere la
                complessità del quadro, attraverso l’analisi intersezionale tra genere,
                configurazione familiare e pandemia: è il tema che affronteremo nel prossimo
                paragrafo. 


4. Pandemia,
            genere e configurazione familiare 



4.1.
                Vivere da soli in pandemia 



Chi vive da solo sembra aver
                messo in atto un modello di gestione «disumano», dove c’è di fatto una rinuncia
                (forzata, per certi versi) alla sfera della vita privata e sociale. Come racconta
                Pino, si è entrati in un’altra dimensione, che pare sospesa in un tempo altro,
                alienato dal mondo e in cui le relazioni sociali sono state
                compromesse.
            
La vita sociale è stata fortemente
                    compromessa, ehm... rimane soltanto la dimensione privata, personale, ehm...
                    quindi siamo in un momento per certi versi così di... di transizione che va
                    avanti però ormai da diversi mesi, in cui devo dire si comincia anche ad
                    affievolire il ricordo del tipo di vita precedente che si riusciva a svolgere
                    perché, insomma, se penso che... anche, così, ai miei contatti e alle mie
                    relazioni sociali mi capitava spesso di uscire la sera, di incontrare amici,
                    colleghi, ora improvvisamente siamo entrati in un’altra dimensione. Quindi più
                    che altro c’è ormai uno slittamento della dimensione lavorativa negli spazi
                    privati, ma occupa spazi che in effetti non potrebbero essere dedicati ad altro,
                    se non appunto alla dimensione poi familiare eccetera, tutte le altre relazioni
                    sono state in qualche modo compromesse (Pino, 56, M, AC, SSH). 


In particolare durante i
                lockdown, la pandemia sembra aver generato per chi vive da solo quelli che vengono
                definiti i «tempi vuoti», tempi cioè non più dedicati alla vita sociale/privata che
                rimangono da riempire. Spesso in questi casi, indipendentemente dal genere, è stata
                adottata la strategia dell’iperlavoro, in linea con la cultura organizzativa (cfr.
                cap. VIII), che ha portato a una completa invasione del lavoro in quello che è
                diventato un unico tempo-luogo produttivo. 
È stata una tragedia/[ridendo] nel senso, ho
                    lavorato probabilmente il doppio, specialmente nella fase di inizio del
                    lockdown, ma banalmente perché non avevo, uno non aveva nulla da fare. Eeh...
                    quindi la mia gestione dei tempi è cambiata nei termini che io potevo lavorare
                    tranquillamente, mi svegliavo più tardi sicuramente perché non dovevo prendere
                    autobus e queste cose, prendevo caffè aprivo il computer e cominciavo a lavorare
                    alle 9 e finivo alle 22, tranquillamente. Devo dire, senza, senza, sempre senza
                    l’imposizione da parte di nessuno /si chiamava noia banalmente per cui,
                    bisognava trovare una soluzione [ridendo] (Enzo, 31, EC, STEM). 


Con la pandemia [la gestione del tempo] è
                    peggiorata perché... ovviamente non essendoci, non essendo scandito da nessuna
                    eeh... poi le giornate erano tutte uguali quindi magari andavo avanti così a
                    lavorare eeh... per settimane (Erika, 40, AC, STEM). 


La pandemia, tuttavia, viene
                descritta da diverse persone come un periodo positivo perché si è potuto guadagnare
                tempo, anzitutto per essere più produttivi e accelerare una serie di lavori, a
                dimostrazione di quanto sia stato introiettato il modello
                dell’«accademico ideale» (cfr. cap. VIII). Ad esempio, Lia racconta: 
Ho avuto più tempo, è stato fantastico [ride],
                    ho scritto di più, più produttiva, assolutamente positivo (Lia, 29, EC, SSH).
                


Il risparmio di tempo (il
                guadagno), indifferentemente dalla posizione di carriera, è stato avvertito come
                netto da chi ha interrotto la vita da pendolare per recarsi al lavoro e da coloro
                che hanno sospeso una serie di attività personali, come lo sport. 
Sull’attività di ricerca è molto divertente
                    questa cosa, perché in realtà dal mio personale punto di vista, ho potuto farne
                    di più per il semplice fatto che... per certi versi vengono meno determinati
                    tempi morti, che sono... tempi morti che non vuol dire tempi inutili... però il
                    caffè coi colleghi non c’è e quindi il... beh devo dire che il pranzo a volte è
                    diventato, cioè appunto, pranzo forse non è sano, però è diventato comunque
                    pranzo di fronte al computer e queste cose qua. [...] Perché poi non c’è neanche
                    una vita collaterale, cioè intendo dire una cena, anche andare in piscina – è
                    l’unica cosa sportiva che faccio. Quindi, fosse anche per le tre ore, due ore e
                    mezza fra il vai in piscina, fai la nuotata, torna indietro, quello di per sé
                    non c’è stato per mesi quindi... era un tempo vuoto che è stato riempito (Pia,
                    48, AC, STEM). 


Diciamo che da questo punto di vista è
                    migliorata, perché essendo a casa è stato possibile veramente ottimizzare il
                    tempo, perché... è così insomma. Pensa che io dovevo andare a *** e rimanere una
                    settimana per le lezioni, invece in questo caso le ho fatte comodamente da casa
                    mia. [...] Per cui il Covid da quel punto di vista mi ha alleggerita perché ho
                    fatto tutte le lezioni online quindi... c’è stato un risparmio di tempo, anche
                    se è molto faticoso poi stare davanti al computer... è pesante fisicamente
                    (Barbara, 46, EC, SSH). 


È significativo notare che
                dall’analisi non emergono differenze fra uomini e donne. Si rileva però come la
                pandemia, dando una visibilità inedita ad asimmetrie preesistenti, peraltro
                esacerbandole, abbia suscitato qualche riflessione in alcune donne, in particolare
                nelle posizioni non-tenured, rispetto alla scelta di fare, e
                soprattutto non fare, una famiglia per poter proseguire la carriera accademica. Si
                tratta tuttavia di una non-scelta, ovvero dell’incapacità di immaginare per sé una
                famiglia, come si legge nel prossimo stralcio.
            
Stavo parlando proprio in questi giorni con
                    delle mie colleghe che hanno famiglia ed è stato devastante. È stato devastante
                    dover tornare a casa col Covid, perché di fatto sono loro a dover portare avanti
                    la carretta. [...] Quindi mi sento privilegiata appunto per non aver dovuto
                    sopportare quel carico in aggiunta a quello che già faccio. Probabilmente è
                    anche un cane che si morde la coda, nel senso, non immagino di avere una
                    famiglia nell’immediato, perché mi rendo conto che nella mia vita non c’è spazio
                    neanche per una piantina. [...] Quindi probabilmente sta impattando la mia vita,
                    e non me ne rendo neanche conto, nell’impedirmi di immaginare una famiglia
                    (Giusy, 29, EC, SSH). 



4.2.
                Vivere in coppia senza figli o con figli adulti 



Nel caso di coloro che vivono in
                coppia senza figli o in una famiglia con figli grandi, emergono dall’analisi vissuti
                positivi di conciliazione vita-lavoro. Ciò è vero soprattutto per coloro che si
                trovano in condizioni familiari che consentono di avere un buon grado di controllo
                del proprio tempo: in primis chi non ha altri che dipendono in
                parte o in tutto da sé; secondariamente la condizione di due persone che lavorano in
                accademia o comunque professionisti che lavorano da remoto in stanze differenti.
                Nell’esperienza di Harry, professore associato con due figli grandi, con la pandemia
                la gestione dei tempi-luoghi di lavoro è «più facile, molto più facile: basta
                cambiare stanza e cambiarsi d’abito». In modo simile Ignazio, in coppia senza figli,
                racconta: 
Fortunatamente avevamo possibilità di fare
                    lezione in due stanze separate, e qui da questo punto di vista non ci siamo, non
                    ci siamo intralciati. [...] Vivendo solo in due, ognuno con il suo computer in
                    due stanze diverse, avevamo la possibilità, avevamo gli spazi ecco (Ignazio, 58,
                    AC, STEM). 


In modo inatteso, anche sul
                fronte privato e familiare il lockdown ha avuto risvolti positivi. Sul fronte
                personale, il periodo di confinamento è visto da taluni come una conquista, perché
                ha liberato tempo e ampliato gli spazi per sé. Ad esempio, Patrizia, early
                    career in area STEM, racconta che con la chiusura dei laboratori ha
                riscoperto la sua vita personale. 
Paradossalmente con la pandemia ho riscoperto
                    diciamo, non ho riscoperto ma sono riuscita a ritagliare alcuni spazi per me,
                    per la mia vita personale/privata [...] che prima non
                    riuscivo, non riuscivo invece ad avere, perché passando comunque l’intera
                    giornata in laboratorio non mi ritagliavo quegli spazi per me, perché se anche
                    fai una pausa in laboratorio comunque non fai, non fai delle attività che non
                    siano comunque inerenti all’attività professionale (Patrizia, 34, EC, STEM).
                


Sul fronte della vita familiare,
                per diversi intervistati il lockdown ha comportato una piacevole (ri)coabitazione.
                Ad esempio, Carmine, early career con un figlio in arrivo,
                racconta che per lui il Covid-19 ha rappresentato «una manna dal cielo» che ha
                portato una migliore qualità di vita e di conciliazione, consentendogli di
                condividere con la compagna i mesi della prima gravidanza. Harry invece,
                    advanced career, dice di «aver riscoperto i propri figli»
                durante il lockdown: 
Beh, io ho riscoperto i miei figli che vedevo
                    pochissimo, tra l’altro mia figlia era appena rientrata da un Erasmus a Parigi,
                    e quindi non la vedevo da sei mesi, cioè ero andato a trovarla una volta. Poi
                    mmh... diciamo così tanto in casa mai, da tantissimi anni, siamo stati tutti in
                    casa per... sempre e non era abituale ormai [...]. Per fortuna abbiamo una casa
                    grande quindi non c’era... Una casa grande molto connessa e abbiamo vari
                    computer, quindi non c’era neppure il problema di dire tutti nella stessa stanza
                    e... tutti senza connessione o cose del genere. Non è stato mai un problema per
                    fortuna (Harry, 55, AC, SSH). 


Emergono vissuti positivi anche
                per tutte quelle coppie senza figli e con risorse abitative e di rete aggiuntive. È
                il caso di Stella che ha deciso di passare il periodo della chiusura nella casa dei
                genitori fuori città. Alla domanda sulle ripercussioni del Covid sulla conciliazione
                vita-lavoro risponde: 
No, è andata bene ci siamo spostati a casa dei
                    miei genitori che hanno la casa in campagna per cui la pandemia diventa subito
                    più vivibile e ho una stanza dedicata come se fosse il mio studio, ho tutto per
                    lavorare, schermo grande, stampante... Per me è stata una facilitazione rispetto
                    a stare a casa, diciamo che in 4 ci si divide i lavori in maniera diversa e poi
                    ci si tiene compagnia (Stella, 48, AC, SSH). 


Si osserva come siano più spesso
                le donne che gli uomini a tematizzare l’attività, anche di riflessione mentale,
                necessaria per ridefinire i confini tra vita professionale e vita privata, oltre al
                fatto che, il lavoro domestico, che per le persone intervistate
                era in molti casi già esternalizzato prima della pandemia,
                ha finito per ricadere sproporzionatamente sulle spalle delle donne, generando
                quella «doppia presenza», come scriveva negli anni ’70 Balbo [1978], una metafora
                ancora attualissima e utile per rappresentare la nuova inedita sovrapposizione tra
                «sfera lavorativa e sfera privata/familiare». Tuttavia, dall’analisi delle
                interviste traspare che per le donne che si trovano ad avere figli ormai grandi e
                mariti più «ugualitari» la ri-organizzazione della routine non ha prodotto un
                ulteriore squilibrio nel bilancio vita-lavoro, rispetto al periodo precedente. Ad
                esempio, Lena, 51 anni, 2 figli grandi ma non ancora maggiorenni, a causa della
                chiusura ha ridotto il tempo per il riposo e il tempo libero, ma grazie al sostegno
                del marito non ha visto aumentare il lavoro domestico e di cura. 
Sì, [il lockdown] ha ridotto di molto i tempi
                    di riposo, molto perché come le dicevo la didattica online, soprattutto nel
                    semestre scorso, ha assorbito tantissimo. [...] La riorganizzazione della casa
                    comunque c’è stata, nel senso che, essendo mio marito a casa, ehm, molto del
                    carico di cura e pulizia eccetera se lo è sobbarcato lui, devo dire, ehm,
                    ovviamente ha avuto un impatto sulla gestione complessiva. [...] Non ha avuto un
                    impatto psicologicamente pesante, così pesante come in altri casi molto più, va
                    beh, i bambini più piccoli, in case più piccole, insomma. Però sul tempo di
                    riposo... e sul tempo libero, anche, mi hanno chiuso la palestra [ironicamente]
                    (Lena, 51, AC, SSH). 


Come nel caso di chi vive da
                solo, anche in questo idealtipo familiare, senza distinzione di genere, emerge una
                cultura dell’iperlavoro sia nell’area STEM che in SSH, già preesistente la pandemia. 
Per me non è cambiato assolutamente niente,
                    per la verità. Né in termini di quantità di ore lavorative, né in termini di
                    distribuzione di ore lavorative. Già lavoravo troppo prima, quindi, continuo a
                    lavorare troppo adesso [sorridendo, con un velo di ironia] (Marco, 37, EC,
                    STEM). 


In realtà... noi abbiamo lavorato molto di
                    più, perché non avendo interruzioni praticamente dalla mattina alla sera abbiamo
                    lavorato molto, abbiamo lavorato bene (Francesca, 50, AC,
                    STEM).
                



4.3.
                Vivere con figli piccoli e altri familiari che necessitano cura 



Chi vive con figli piccoli ha
                incontrato durante il lockdown, e nei periodi di lavoro da casa, maggiori difficoltà
                di conciliazione famiglia-lavoro. In particolare, la chiusura dei servizi e della
                scuola ha significato, soprattutto per le madri, la sovrapposizione completa tra
                lavoro e gestione della vita quotidiana, senza poter contare sui nonni, essenziale
                risorsa nello scenario del welfare italiano per la cura di figli (soprattutto se
                piccoli e in età scolare). Come è stato sottolineato da alcune ricerche sul tema
                della redistribuzione del carico di cura e familiare durante la pandemia [Del Boca
                    et al. 2020; Kulic et al. 2020], anche
                da questo studio emerge un vissuto difficile sul piano dell’equilibrio tra lavoro e
                famiglia, un vissuto percepito anche come più penalizzante in termini di carriera
                per le donne rispetto ai colleghi nella stessa posizione professionale e nella
                stessa condizione familiare. 
Io proprio ho notato in questo periodo Covid
                    cosa vuol dire essere donna o essere uomo in un lavoro come questo: io vedevo i
                    miei colleghi maschi che erano contentissimi di gestirsi le lezioni online
                    perché potevano stare lì, fare le loro robe, senza che nessuno gli rompesse le
                    scatole; e io invece ero persa dietro alla scuola di mia figlia. Quindi... cioè
                    mi ero programmata questi mesi di primavera per fare tutta una serie di cose, e
                    invece sono qui che ancora queste cose devo cercare di gestirle. Quindi
                    questo... cioè ho toccato con mano cosa vuol dire [sospiro] avere la
                    responsabilità di una figlia o di una famiglia oppure non avercela (Elvira, 51,
                    EC, STEM). 


Gli svantaggi ricadono
                soprattutto sulle madri con più figli piccoli. Nina, 3 figli, 2 gemelli di 1 anno e
                1 figlio di 6 anni esordisce dicendo: «Eh, un bel casino, inizialmente il mio
                compagno era a casa, noi no». Federica, 38 anni: «È cambiato in peggio. Non ci sono
                nemmeno le attività alternative». 
Nora, 38 anni, area STEM, anche
                lei 3 figli (11, 9 e 3 anni), rappresenta la differente giornata a casa di mamma e
                papà: 
Adesso devo cercare di ritagliare il tempo e
                    dedicarlo al lavoro con una base di concentrazione in cui ogni dieci minuti
                    viene qualcuno a chiedermi qualcosa, inclusi i sensi di colpa nel momento in cui
                    uno tratta male i figli perché stava cercando di concentrarsi su qualcosa, e con
                    quello bisogna conviverci credo. [...] Il cambiamento è radicale
                    sulle mamme, sulle donne, perché un papà che lavora da
                    casa rimane chiuso nella sua stanza e lavora; la mamma che lavora da casa non è
                    così [...]. Per cui la differenza di genere c’è oggettivamente. [...] Cioè di
                    smart non c’è proprio niente, di working non credo neanche (Nora, 38, EC, STEM).
                


Le madri con figli piccoli, in
                generale, raccontano che non sono riuscite a conciliare lavoro e famiglia, provano
                stanchezza, non dormono, vivono una situazione di stress e, talvolta, di confusione
                dei confini spazio-temporali; raccontano che «producono» (pubblicano) meno o nulla e
                quando ci riescono lo fanno con estrema sofferenza e nel lungo periodo, con
                possibili effetti sulla carriera. Un divario, quindi, quello della
                    motherhood penalty che si allarga entro lo stesso gruppo
                delle donne, tra chi è senza figli (e aderisce in qualche modo al modello
                neoliberista) e chi ha responsabilità di cura (e anche cerca di sposare il modello
                neoliberista ma in modo del tutto parziale). 
Differentemente dalla gestione
                fluida e autonoma dei tempi di vita descritta nel caso delle coppie senza figli o
                con figli grandi, la difficoltà di conciliare famiglia e lavoro per le madri con
                figli piccoli diviene impossibilità di tenere insieme le due sfere, quella privata e
                quella lavorativa, soprattutto se nonni e nonne, risorsa fondamentale per conciliare
                nel nostro paese, non sono vicini o si vive in un luogo dove non si ha la rete. 
Sofia, 1 figlia di 4 anni,
                marito libero professionista, diventata professoressa associata (PA) nel 2019, che
                oltre alla ricerca svolge lavoro come libera professionista, racconta la difficile
                conciliazione tra vita, maternità e lavoro accademico. Prima della pandemia,
                pendolava tra una città del Centro e una del Nord, dove aveva vinto il concorso da
                RTD-B, prima di essere chiamata come PA nel 2019, e dove si trova la sua università.
                Rispetto alla quotidianità e al bilanciamento fra tempi di vita e di lavoro, non
                avendo il supporto né dei genitori né dei suoceri, racconta una vita fatta di lavoro
                nei weekend e nelle vacanze, di orari asociali e di lavoro fino a mezzanotte/l’una
                per poter dedicare circa 3 ore (dalle 18 alle 21) alla figlia e di vita da pendolare
                tra due città. Il suo «equilibrio» è stato sconvolto dalla crisi sanitaria: durante
                la pandemia, soprattutto all’inizio, ha dovuto interrompere tutte le attività di
                ricerca tanto da dover pensare di non partecipare alla
                tornata di abilitazioni da professoressa ordinaria. Rileva la presenza di fortissime
                differenze con i suoi colleghi che invece hanno intensificato le attività di ricerca
                e il numero di pubblicazioni. 
La situazione all’inizio [della pandemia] è
                    stata quasi diciamo, non so come definirla, forse da incubo, perché una bambina
                    a casa per tutti questi mesi, per circa tre mesi [...]. Tutte le mie attività si
                    sono bloccate, cioè ho continuato solo con la didattica, la didattica a distanza
                    che è partita subito [...], però come attività di ricerca nulla, tutti i miei
                    lavori si sono bloccati, dai progetti alla monografia, tutto è stato bloccato
                    [...]. La bambina occupava tutto il tempo, cosa che ho visto che invece non si
                    ripercuote assolutamente sugli uomini, anzi i miei colleghi uomini durante il
                    lockdown non è che hanno finito la monografia, l’hanno proprio scritta
                        ex novo, perché il tempo, cioè avere a disposizione
                    tutto quel tempo, per chi fa ricerca chiuso in casa è
                        l’optimum, è l’ideale, ciò che tutti noi sogniamo
                    [...]. Io conosco tanti colleghi uomini, ma anche con figli, che hanno concluso
                    dei lavori, ne hanno iniziati altri, hanno pubblicato, ecco questo non è
                    possibile per una donna. Nel mio caso la monografia è stata bloccata, le
                    attività di ricerca interrotte bruscamente... fino a quando poi con questa
                    proroga ho ricominciato a farla modificando i tempi eeh... della distribuzione
                    dell’attività di ricerca nell’arco della giornata: cioè durante il lockdown io
                    ho scritto solo di notte, quindi ho studiato e scritto solo di notte, dalle
                    undici più o meno perché anche gli orari dei bambini erano cambiati non andavano
                    più a letto alle nove, dalle undici fino alle cinque, sei del mattino, poi
                    dormivo, costringendo a fare questo anche a mia figlia fino alle undici, poi il
                    resto della giornata stavo con mia figlia per ricominciare a scrivere di
                        sera (Sofia, 41, AC, SSH). 


Tra i padri con figli piccoli,
                osserviamo vissuti più eterogenei sia in termini di «discorsi» sull’impatto del
                Covid sulla produttività, sia in termini di impatti sul benessere e la
                conciliazione. Possiamo individuare un primo gruppo consistente di padri di bambini
                piccoli che hanno «guadagnato tempo» e forse «prodotto» di più, ma soprattutto non
                hanno vissuto situazioni di particolare stress. Lino, 2 figli, 6 e 9 anni (con una
                divisione asimmetrica del lavoro familiare, moglie insegnante di sostegno), ci dice:
                «Devo essere sincero, ho guadagnato tanto tempo». Elio, 40, 2 figli di 2 e 7 anni:
                «I miei figli sono sempre per fortuna riusciti ad andare a scuola, sono piccoli
                quindi sono sempre stati... Per cui ti dico la verità non ha avuto un grande impatto
                personalmente per me, per l’equilibrio...». Leo, 33, 1
                figlia di 2 anni, «tutto bene, anche lunghe passeggiate con
                il cane», grande supporto dei nonni. 
Un secondo gruppo è
                rappresentato dai padri più «innovativi», quelli coinvolti e partecipi rispetto al
                lavoro di cura o più sensibili al tema della conciliazione tra famiglia e lavoro.
                Per esempio, Mario, che ha una moglie farmacista (quindi lavoratrice essenziale), è
                stato a casa con il figlio di 6 anni e dice: «Me la sono cavata». Raffaele, 40 anni,
                che si è alternato con la moglie, «anche se lei ha fatto di
                    più». Mimmo, 33 anni, una figlia di 2 anni, in attesa di
                un/una secondo/a, pone interessanti riflessioni sulla ridefinizione dei tempi di
                vita in seguito alla pandemia. 
Il primo giorno col figlio ho questo distinto
                    ricordo di me [risata], mentre mia moglie tentava di riprendersi dal cesareo
                    stanca morta, e io col bimbo in braccio che dormiva e dall’altra parte il
                    cellulare per rispondere alle mail quindi... poi ripeto, nessuno mi imponeva di
                    stare alle mail in quel giorno ovviamente, però intanto c’ero (Mimmo, 33, EC,
                    SSH). 


Entro questo quadro alquanto
                eterogeneo di padri emergono anche frame di «naturalizzazione» dei ruoli di genere.
                Leo, 33, come abbiamo visto con 1 figlia di 2 anni, sulle possibili differenti
                difficoltà fra madri e padri e coerentemente con la cultura della genitorialità
                prevalente soprattutto nei primi anni di vita dei bambini afferma: 
Ci sono anche dei momenti nella crescita di
                    una persona, in cui il ruolo di un padre e il ruolo della madre, senza per forza
                    dover andare a sminuire uno o a valorizzare l’altro, può essere che sia un
                    attimino diverso, ma non perché uno è più importante, uno meno importante, ma
                    perché io stesso nella mia crescita, c’è stato un momento in cui io cercavo la
                    mamma, e così vedo che fa anche mia figlia, e quindi sì, a volte c’è una
                    rappresentazione sicuramente con degli stereotipi un po’ eeh... particolari,
                    però non significa che venga svilito o esaltato un aspetto, fa parte forse di un
                    periodo (Leo, 33, EC, SSH). 


Abbiamo anche un gruppo di
                padri, più simile al gruppo delle madri, che riconoscono l’impatto negativo sulla
                produttività della genitorialità, e raccontano anche del piacere di potersi
                reinventare e dedicare tempo alla paternità:
            
Impatto Covid ha avuto un suo significato
                    perché naturalmente avendo il bambino a casa da febbraio ci siamo alternati io e
                    mia moglie fondamentalmente. Un po’ la babysitter nell’ultimo periodo, in quello
                    iniziale ovviamente no, niente nonni, niente babysitter. Nulla, quindi abbiamo –
                    devo dire più lei che io – però abbiamo gestito... i tempi di conseguenza.
                    Abbiamo fatto il papà e la mamma/ [ridendo] (Raffaele, 40, EC, SSH). 


C’è poi chi ha dovuto fare
                fronte alla cura di familiari non autosufficienti, e decidere come e dove passare il
                confinamento, non venendo meno a questa responsabilità e dovendo, di fatto, lasciare
                il compagno in un’altra città: 
Sono rientrata a *** per mio padre, perché,
                    cioè fra i due ho dovuto necessariamente scegliere mio padre [...]. Mio padre lo
                    scorso anno ha avuto una emorragia cerebrale a fronte del fatto di star bene,
                    però di nuovo... un conto è la possibilità di in quattro ore, due ore tornare a
                    *** e gestire la cosa, un conto è invece insomma... una prospettiva che
                    vedevamo. [...] In quel momento c’è stata molta paura [...] quindi mio padre
                    rimaneva da solo senza... all’inizio sono rimasti aperti i bar, ma poi io ho
                    pensato che quella sarebbe stata di nuovo un’attività, cioè... l’ho visto il
                    film in anticipo... e ho detto se glielo chiudono... non c’è una badante perché
                    è autosufficiente. Quindi fra il mio compagno, io ho scelto mio padre (Pia, 48,
                    AC, STEM). 




5.
            Conclusioni 



La pandemia da Covid-19 ha posto
            nuovi vincoli al lavoro accademico: si sono ridotte le occasioni di incontro e di
            scambio in presenza, quindi le opportunità, importanti soprattutto per chi si trovava
            all’inizio della carriera accademica; si sono resi necessari apprendimenti aggiuntivi
            per condurre la «nuova» didattica a distanza, che ha riguardato i docenti che svolgono
            attività didattica. Tuttavia, l’esperienza inedita della pandemia ha anche posto le basi
            per consentire – con gradazioni diverse a seconda del genere di appartenenza, della
            diversa posizione lavorativa e della configurazione familiare – di aderire al modello
            dell’«accademico ideale». Un modello, che prevede di lavorare senza sosta e senza
            orario, con il fine di accrescere la produzione scientifica. Focalizzando l’attenzione
            sulle diverse componenti del lavoro accademico, questo capitolo
            ha mostrato come tali attività durante la pandemia si siano
            ridefinite producendo specifiche condizioni di (s)vantaggio, in base alla posizione
            accademica rivestita, con alcuni e alcune che si sono visti liberati spazi per la
            scrittura, con differenze tra early e advanced
            (più impegnati questi ultimi sul fronte della didattica), e tra discipline, con l’area
            STEM impegnata in attività di laboratorio più penalizzata sul fronte della filiera della
            ricerca, ma non necessariamente su quello della scrittura e produzione scientifica nel
            breve periodo. La pandemia, ma più nello specifico i periodi di chiusura di università,
            scuola e servizi e molte altre attività, hanno creato anche nuovi inediti usi e abusi
            del tempo (più ore dedicate alla didattica, per gli advanced), più
            lavoro di scrittura, nuovi impegni, soprattutto molti e nuovi incontri online, ma anche
            opportunità legate all’uso del tempo, perché è stato possibile «ottimizzare il tempo»,
            «guadagnare tempo», «liberare tempo» grazie soprattutto al lavoro da remoto. 
In termini di categorie e gruppi
            più o meno svantaggiati, come mostra anche l’ampia letteratura su motherhood
                penalty, durante la pandemia, sono state soprattutto le donne con figli
            piccoli a essere sfavorite. Questo studio ha consentito di fare interessanti confronti
            tra gruppi: nel caso delle donne in posizione di early career
            abbiamo visto che le difficoltà sono principalmente quelle di essere
            produttive quanto il gruppo di pari e di soddisfare le aspettative dei responsabili
            scientifici, e come ciò possa portare all’ipotesi di rinunciare alla carriera
            accademica. Nel caso delle donne in posizione di advanced career
            abbiamo osservato che in molti racconti emerge come si siano dovuti posticipare lavori
            di ricerca per dedicarsi ad altre componenti del lavoro accademico (una ridefinizione
            che non troviamo nel gruppo early career) con potenziali
            conseguenze sulla futura progressione di carriera. 
In termini di conciliazione tra
            vita e lavoro e impatto della stessa sulla carriera accademica, da questa analisi sono
            emerse differenze molto marcate tra gruppi, in termini di (s)vantaggi per la produzione
            scientifica tra chi viveva con figli piccoli o altri familiari a carico e chi viveva
            solo o viveva in coppia, senza figli o con figli adulti, che avevano ben poco da
            conciliare. C’è anche chi ha trovato diversi vantaggi lavorativi nella riorganizzazione
            delle attività durante la pandemia e anche diversi benefici sul
            lato affettivo, senza distinzione di genere. Al contrario, una lettura intersezionale e
            tra categorie, mette in evidenza in modo chiaro come, da questo studio, il gruppo più
            svantaggiato, sia in termini di conciliazione sia di potenziali ricadute sulla carriera,
            sia quello delle madri con figli piccoli, soprattutto se early
                career, e più in generale la componente femminile con carichi di cura
            (non solo gli svantaggi della madre quindi, ma anche della figlia che cura i genitori
            anziani). Lo svantaggio in termini di carriera tra donne con carichi di cura emerge non
            solo rispetto alle colleghe e ai colleghi che tali carichi non hanno, ma anche rispetto
            al gruppo dei padri. In effetti, da questo studio il gruppo dei padri appare più
            eterogeneo in termini di impatto del lockdown sull’attività lavorativa: solo una parte
            dei padri racconta vissuti di difficoltà di conciliazione. La scelta di queste due
            dimensioni di analisi, impatto sulle componenti del lavoro accademico e impatto su tempi
            di vita e di lavoro, è servita a mostrare come una lettura intersezionale consenta di
            osservare asimmetrie di genere, tra uomini e donne, e tra categorie,
                early e advanced, che vanno rilette alla
            luce delle diverse configurazioni familiari e delle diverse posizioni accademiche e
            lavorative. 


Capitolo decimo
            

L’equità di genere nella governance degli
            atenei

Laura Azzolina è professoressa associata di Sociologia economica presso
                    il Dipartimento di Scienze politiche e delle relazioni internazionali (DEMS)
                    dell’Università di Palermo, dove insegna Sociologia dei processi economici e
                    del lavoro, Sociologia dell’economia e delle organizzazioni e Sociologia
                    dell’impresa e dei sistemi locali.


Andrea Biagiotti è professore associato di Sociologia dei processi
                    economici e del lavoro presso il Dipartimento di Scienze cognitive
                    dell’Università di Messina, dove insegna Sociologia economica e dello
                    sviluppo territoriale e Lavoro e organizzazione nelle attività creative.


Carmela Guarascio è ricercatrice di Sociologia economica presso il
                    Dipartimento di Scienze politiche, della comunicazione e delle relazioni
                    Internazionali (SPOCRI) dell’Università di Macerata, dove insegna Sociologia
                    del welfare europeo e dei paesi del Mediterraneo. 


Carla Monteleone è professoressa ordinaria di Scienza politica e
                    relazioni internazionali presso il Dipartimento di Scienze politiche e delle
                    relazioni internazionali dell’Università di Palermo, dove insegna Scienza
                    politica e relazioni internazionali e Global Politics.


Sul tema dell’equità di genere nella governance degli atenei si concentra il presente capitolo, con riferimento ai profili di femminilizzazione, ai principali fattori che li possono influenzare, all’efficacia della principale articolazione organizzativa incaricata di assicurare la parità di genere, il CUG. Dalla ricerca emerge come tutte le funzioni della governance di ateneo comportino mansioni burocratico-esecutive legate al routinario adempimento di compiti preordinati. Tuttavia, alcuni organi si caratterizzerebbero per l’esercizio di decisioni autonome, scelte discrezionali e assunzioni di responsabilità che tendono a prevalere sui contenuti meramente esecutivi. La ricerca indica la centralità di due fattori: la composizione di genere della popolazione accademica e in particolare della prima fascia (fattore strutturale) e il ruolo giocato dalle scelte del rettore (fattore di agenzia).
            Dalle interviste emerge anche, a livello micro, il rilievo dell’autoselezione individuale, qui intesa come indisponibilità delle donne a candidarsi o ad accettare di ricoprire cariche apicali nella governance di ateneo. I dati analizzati indicano che la bassa presenza di donne ordinarie indebolisce la possibilità che si sviluppino carriere accademiche femminili compatibili con il raggiungimento di posizioni di rilievo nella governance degli atenei. La ricerca ha portato a identificare in primo luogo differenti profili di femminilizzazione di attività istituzionali che, in accordo con le percezioni delle persone intervistate, possono essere definite strategiche o di housekeeping. Il lavoro evidenzia come una governance centrale più aperta a istanze di parità di genere, oltre a essere una variabile dipendente,è essa stessa un fattore esplicativo indipendente rispetto alla promozione dell’equità di genere nella vita universitaria, che può a sua volta contribuire a rafforzare l’azione strategica centrale sul tema. 





1.
            Introduzione 



Dall’approvazione della legge
            Gelmini (l. 240/2010) in Italia si è sviluppato un denso dibattito sui cambiamenti
            introdotti nella governance degli atenei [Moscati, Regini e Rostan 2010; Regini 2014;
            Capano e Regini 2015; Capano, Regini e Turri 2016; 2017]. Nello stesso arco di tempo una
            grande mole di ricerche si è concentrata sulle asimmetrie di genere in ingresso e nei
            passaggi successivi delle carriere accademiche che sono derivati dall’applicazione della
            riforma [Marini e Meschitti 2018; Murgia e Poggio 2018; Picardi 2019; Gaiaschi e
            Musumeci 2020]. Poca attenzione, invece, è stata posta sull’accesso delle accademiche
            negli organi di governo delle università. Un tema, del resto, meno studiato anche
            all’estero, sebbene con qualche eccezione [Gunluk-Senesen 2009; Peterson 2016; Castaño,
            Vázquez-Cupeiro e Martínez-Cantos 2019]. Eppure, delle 97 università italiane statali e
            non statali, se ne contano oggi solo 10 governate da rettrici. Un numero che
            vistosamente sottostima la rappresentanza ai vertici della governance delle donne, che
            formano il 39% del corpo-docente (che concorre all’elettorato attivo per la carica di
            rettore) e il 26% della prima fascia (l’elettorato passivo)[1] e che si accompagna a una sotto-rappresentanza della componente femminile
            anche negli altri organi di governo. 
Sul tema dell’equità di genere nella
            governance degli atenei si concentra il presente capitolo, con
            riferimento ai profili di femminilizzazione (par. 2), ai principali fattori che li
            possono influenzare (par. 3), all’efficacia della principale articolazione organizzativa
            incaricata di assicurare la parità di genere, il CUG (par. 4). 
Un sommario richiamo alle
            caratteristiche essenziali della governance degli atenei, così come ridefinita dalla
            legge Gelmini, è un’utile cornice in cui inquadrare l’analisi. 
Pur non realizzando pienamente il
            modello teorico del New Public Management [Facchini, Fia e Sacconi
            2018], la legge Gelmini ha impresso un’ulteriore spinta verso un sistema di governo
            degli atenei volto a rendere più veloci i processi decisionali e a migliorare le
            performance. Con l’obiettivo esplicito di superare il bicameralismo perfetto fra senato
            accademico (SA) e consiglio di amministrazione (CDA) che caratterizzava l’assetto
            precedente, la riforma ha rafforzato innanzi tutto il potere del rettore, che è
            diventato l’organo centrale di un sistema presidenziale a elezione diretta. Alla mole di
            funzioni attribuite (vedi una sintesi in tab. 10.1), si sono sommati anche estesi poteri
            di nomina, l’esercizio di una influenza «intrusiva» sui meccanismi di composizione degli
            altri organi collegiali [Capano 2015a] e un’ampia discrezionalità di scelta sulla
            composizione della squadra di collaboratori [Rostan 2015]. Anche se nel contesto di una
            crescita di vincoli esterni[2], il rafforzamento della figura del rettore nella governance interna di molti
            atenei andava nella prassi perfino oltre quanto già stabilito nel disegno legislativo.
            La riforma ridefiniva poi il CDA come l’organo collegiale ristretto[3] con poteri decisionali e depotenziava il SA attribuendogli l’esercizio di
            funzioni consultive. 
In relazione alle strutture di
            base, i dipartimenti, la riforma ne accresceva la numerosità e le funzioni, ma d’altra
            parte diminuiva lo spazio di rappresentanza dei direttori (DD) in SA a vantaggio di
            altre componenti. Inoltre, la riforma non prevedeva organi di raccordo fra DD e ruoli
            esecutivi centrali (rettore e CDA) [Facchini, Fia e
                Sacconi 2018] e solo in pochi atenei sono stati istituiti
            organismi di coordinamento dei direttori [Turri 2015]. Non stupisce quindi la diffusa
            tendenza dei DD a ripristinare un loro maggior peso sostanziale nella struttura di
            influenza degli atenei attraverso meccanismi informali di adattamento [Facchini, Fia e
            Sacconi 2018]. 
TAB. 10.1.
                I principali organi della governance 
	 	Funzioni
                                principali 	Composizione
                                prevalente 	Meccanismi di
                                nomina 
	Rettore o
                            rettrice
	Rappresentanza legale, indirizzo,
                                iniziativa e coordinamento delle attività scientifiche e didattiche,
                                programmazione e bilancio (l. 240/2010)
	Docente ordinario strutturato
                                presso università italiane (l. 240/2010)
	Elettivo (l. 240/
                            2010)

	Pro/vice-rettori
	Collaboratori del rettore o della
                                rettrice
	Docenti strutturati, di norma
                                ordinari
	Di nomina
                            rettorale

	CDA
	Indirizzo strategico, approvazione
                                della programmazione e vigilanza sulla sostenibilità finanziaria,
                                attivazione/sospensione dei corsi, approvazione proposte di chiamata
                                da parte del dipartimento (l. 240/2010)
	Rettore, membri esterni, membri
                                interni, rappresentanti degli studenti (l.
                            240/2010)
	Designazione o scelta fra
                                candidature secondo modalità previste dagli statuti (l.
                                240/2010)

	SA
	Formulazione proposte e pareri (l.
                                240/2010)
	Rettore, docenti di ruolo (almeno
                                due terzi), direttori di dipartimento (almeno un terzo),
                                rappresentanti degli studenti (l. 240/2010)
	Elettivo (l. 240/
                            2010)

	NDV
	Verifica della qualità ed
                                efficacia della didattica e della ricerca (ll. 370/1999 e
                                240/2010)
	Organo collegiale disciplinato
                                dagli statuti (l. 370/1999) e formato di norma da membri esterni di
                                elevata qualificazione, membri interni e rappresentanti degli
                                studenti
	Nomina rettorale su designazione
                                di altri organi

	PQA
	Monitoraggio e autovalutazione dei
                                CDS e dei dipartimenti
	Organo disciplinato dagli statuti
                                e formato di norma da docenti interni, personale amministrativo,
                                rappresentanti degli studenti
	Designazione

	CUG
	Promozione del benessere
                                organizzativo e della parità di genere, contrasto alle
                                discriminazioni
	Rappresentanti delle
                                organizzazioni sindacali, dei docenti e del personale amministrativo
                                interni
	Elezione o designazione secondo
                                modalità definite dai regolamenti e dagli statuti 

	DD
	Rappresentanza legale del
                                dipartimento, promozione delle sue attività
	Docente strutturato nel
                                dipartimento, di norma ordinario
	Elettivo




Sebbene non direttamente istituiti
            dalla l. 240/2010, l’operatività di altri organi ne è risultata poi accresciuta
            dall’enfasi su valutazione e autovalutazione che sono diventate «la colonna portante»
            delle trasformazioni impresse [Banfi e Viesti 2016], come nel caso dei nuclei di
            valutazione (NDV) e dei presidi di qualità (PQA). 
Da una matrice legislativa diversa
            derivano invece i comitati unici di garanzia (CUG), organismi paritetici previsti dalla
            legge 183/2010 con l’obiettivo di «garantire pari opportunità, benessere di chi lavora e
            assenza di discriminazioni» (art. 21). I CUG hanno raccolto in parte l’esperienza dei
            comitati pari opportunità del pubblico impiego – che di fatto sostituiscono – ma sono
            stati poi disciplinati da altri ambiti di regolazione: direttive ministeriali,
            indicazioni della CRUI, raccomandazioni UE. 
La legge Gelmini ha dunque generato
            una verticalizzazione della struttura di influenza nei sistemi di governo degli atenei.
            Ma, sullo sfondo di una complessiva burocratizzazione della vita universitaria, la legge
            ha anche prodotto, come in altri contesti, una forbice nella governance fra ruoli
            ritenuti strategici e «compiti di mantenimento» [Simpson e Fitzgerald 2014, 1937]. La
            letteratura internazionale segnala i primi, fortemente riconosciuti in termini di
            prestigio e influenza, come i più mascolinizzati. I secondi, invece, definiti anche di
                academic housekeeping [Castaño, Vázquez-Cupeiro e
            Martínez-Cantos 2019] sono più time consuming ma ricevono scarso
            riconoscimento: sono quelli in cui rimangono più frequentemente intrappolate le
            accademiche in una dinamica di scarsi riconoscimenti, scarsa produttività e limitata
            progressione di carriera. 
Quanto sia ampia negli atenei
            italiani la forbice fra ruoli strategici e funzioni di mantenimento, quanto severo sia
            l’effetto di segregazione della componente femminile nei ruoli di
                house-keeping, quali siano i meccanismi che influenzano
            maggiormente i profili di femminilizzazione della governance centrale e come si
            determinino le migliori condizioni per il perseguimento della
            parità di genere negli atenei, può variare in grande misura a
            seconda del modello di governance prevalente a livello locale. Occorre infatti ricordare
            l’eterogeneità nell’implementazione della legge dovuta, da un lato, ai diversi aspetti
            che venivano rinviati ai singoli disegni statutari lasciando spazio a soluzioni
            istituzionali differenziate [Capano 2015a]; dall’altro, agli adattamenti informali che
            si stabilivano di volta in volta sulla base dei rapporti di forza preesistenti
            [Facchini, Fia e Sacconi 2018]. 
Il lavoro si basa su 52 interviste
            semi-strutturate somministrate a componenti della squadra dei rettori (pro-rettori o
            vice-rettori) del SA, del CDA e dei CUG dei quattro atenei[4], e su dati da fonte Cineca[5]. 

2. Modelli
            di governance e profili di femminilizzazione 



Dalla ricerca emerge come tutte le
            funzioni della governance di ateneo comportino mansioni burocratico-esecutive legate al
            routinario adempimento di compiti preordinati. Tuttavia, alcuni organi si
            caratterizzerebbero per l’esercizio di decisioni autonome, scelte discrezionali e
            assunzioni di responsabilità che tendono a prevalere sui contenuti meramente esecutivi
            (vedi tab. 10.2). Oltre che il rettore o rettrice, tali sono considerati mediamente
            prorettori e direttori di dipartimento; funzioni strategiche legate anche a un maggiore
            impiego di tempo e a un’esposizione che accresce la visibilità di chi le esercita
            rispetto all’intera comunità accademica. Dopo il rettore, prorettori e direttori
            emergono insomma come ruoli più compiutamente «politici». In misura inferiore, anche i
            membri del SA e del CDA esercitano potere decisionale, ma qui siamo di fronte a
            posizioni meno impegnative. Tutti questi ruoli sono tappe importanti nel percorso
            scalare che porta ai vertici delle cariche di governo, ma essere prorettori e direttori
            offre una visibilità diffusa, mentre essere membri del SA e del CDA è un’esperienza più
            strettamente legata a una sorta di progressione interna nei
            ranghi della governance di ateneo e in cui il contributo
            individuale si diluisce nella collegialità, come ci è stato spiegato: «[in senato] è
            come se tu studi e poi quando arrivi in CDA conosci le pratiche» (UniD_Corrado)[6]. 
TAB.
                    10.2. Percezione sulle caratteristiche dei principali organi di
                governo
	 	Contenuto del
                                ruolo 	Media 	Media
                                UniA  	Media
                                UniB 	Media
                                UniC  	Media
                                UniD 
	Pro/vice-rettori
	Politico-discrezionale
	4,3
	3,8
	4,2
	4,2
	4,7

	Burocratico-esecutivo
	3,5
	3,9
	3,0
	3,3
	4,0

	Time-consuming
	4,3
	4,2
	4,2
	4,2
	4,5

	CDA
	Politico-discrezionale
	4,1
	3,9
	3,1
	4,4
	4,8

	Burocratico-esecutivo
	3,1
	3,3
	2,9
	2,3
	3,5

	Time-consuming
	3,4
	2,9
	2,7
	3,8
	3,9

	SA
	Politico-discrezionale
	4,1
	4,3
	4,4
	4,3
	3,6

	Burocratico-esecutivo
	2,5
	2,7
	2,4
	2,3
	2,6

	Time-consuming
	3,3
	2,8
	3,7
	3,2
	3,2

	NDV
	Politico-discrezionale
	3,3
	4,5
	2,0
	3,4
	3,6

	Burocratico-esecutivo
	3,9
	4,2
	3,9
	3,8
	3,8

	Time-consuming
	3,6
	4,3
	2,9
	3,8
	3,7

	PQA
	Politico-discrezionale
	3,2
	3,8
	2,4
	3,2
	3,7

	Burocratico-esecutivo
	3,8
	3,4
	3,8
	4,0
	4,1

	Time-consuming
	3,6
	4,0
	3,6
	3,1
	3,7

	CUG
	Politico-discrezionale
	3,1
	3,5
	2,9
	3,6
	2,6

	Burocratico-esecutivo
	2,6
	3,0
	2,8
	2,5
	2,5

	Time-consuming
	2,9
	2,7
	3,4
	3,1
	2,5

	DD
	Politico-discrezionale
	4,3
	4,4
	4,0
	4,4
	4,5

	Burocratico-esecutivo
	4,4
	4,8
	4,4
	3,9
	4,6

	Time-consuming
	4,6
	4,8
	4,7
	4,6
	4,6




Di differente natura, NDV e
            soprattutto PQA che si caratterizzano per un minore contenuto politico – sicché quello
            burocratico-esecutivo risulta prevalente – e per un maggiore consumo di tempo. Questi
            organi sembrano qualificarsi come quelle funzioni che la letteratura ha definito di
            «mantenimento del sistema». Il CUG è mediamente percepito come l’organo più «leggero»
            quanto ad assunzioni di responsabilità e a tempo richiesto. 
Gli scostamenti dalla media sono
            interessanti espressioni della variabilità dei singoli assetti entro cui va inquadrato
            il profilo di femminilizzazione (vedi tab. 10.3).
        
TAB.
                    10.3. La presenza delle donne negli atenei 
	  	UniA 	UniB 	UniC 	UniD 
	Funzioni strategiche

	Rettrice
	–
	–
	–
	–

	Vicaria
	–
	✓
	✓
	–

	Squadra del
                            rettore
	contenuta
	prevalente e
                                strategica
	prevalente e
                                strategica
	prevalente

	CDA
	contenuta
	qualificata
	qualificata
	residuale

	SA
	paritaria
	qualificata
	qualificata
	contenuta

	DD
	contenuta
	residuale
	qualificata
	residuale

	Altre funzioni
                            gestionali

	NDV
	contenuta
	qualificata
	paritaria
	qualificata

	PQA
	prevalente
	prevalente
                            
	paritaria
	prevalente

	CUG
	preponderante
	prevalente
	prevalente
	*

	Corpo docente

	Ordinarie
	sotto la media
                                nazionale
	sotto la media
                                nazionale
	sopra la media
                                nazionale
	nella media
                                nazionale

	Tutti i ruoli
	sotto la media
                                nazionale
	sotto la media
                                nazionale
	sopra la media
                                nazionale
	sotto la media
                                nazionale

	* La composizione
                        dell’organo, al momento della raccolta dati, era in corso di
                        ridefinizione.




Fra quelli studiati, UniA è
            l’ateneo dove minore è la forbice fra ruoli strategici e funzioni gestionali e dove si
            osserva la maggiore resilienza delle aree scientifiche e soprattutto dei direttori
            rispetto allo spirito della riforma. Qui, i direttori di dipartimento sono definiti:
            «l’organo sicuramente più importante» (UniA_Giorgio). Qui il rettore nella scelta dei
            suoi collaboratori «ha prestato massima attenzione al bilanciamento fra dipartimenti»
            (UniA_Elisabetta). Qui, inoltre: «in linea di massima il senato è preceduto quasi sempre
            da una riunione ristretta ai direttori dei dipartimenti, le linee strategiche si
            decidono lì e poi si portano in senato» (UniA_Giorgio). 
Pesa, in un ateneo dove la
            rappresentanza delle strutture di base svolge un ruolo particolarmente rilevante
            ancorché informale, la sua contenuta femminilizzazione. Inoltre, sia pure nel quadro di
            una maggiore presenza di donne nell’organo assembleare, appare debole anche la
            femminilizzazione nei livelli apicali, dove non solo il rettore e il suo vice sono
            uomini, ma uomini sono pure i prorettori con le deleghe ritenute più
            strategiche (didattica, ricerca e terza missione). Del resto,
            si tratta di un ateneo dove la quota di donne sull’intero corpo docente è inferiore alla
            media nazionale (del 39%) e anche la quota di donne ordinarie è inferiore alla media
            nazionale (del 26%). Siamo di fronte a un profilo di debole
                femminilizzazione. 
In UniB, sebbene al CUG non venga
            attribuito un contenuto politico significativo, gli viene riconosciuta un’operatività
            più strutturata che negli altri atenei. Il maggior peso politico è attribuito al SA,
            dove comunque siedono, oltre che il rettore, anche alcuni componenti della sua squadra
            di governo: «Il senato nella nostra università è l’organo di governo più importante»
            (UniB_Ginevra). 
In questo quadro di maggiore
            istituzionalizzazione dell’influenza politica degli organi centrali, la qualificata
            rappresentanza femminile negli organi collegiali e la parità di genere nella squadra di
            governo sono rilevanti: qui le donne sono proprio dove conta di più essere. Ampiamente
            consolidata nel discorso pubblico già negli scorsi mandati, in questo ateneo la parità
            di genere è convintamente riproposta come centrale anche nella fase attuale, in cui le
            deleghe considerate più strategiche (didattica e ricerca) sono gestite da accademiche e
            anche la vicaria del rettore è una donna. Ben radicate nella governance centrale, le
            donne scompaiono invece nella rappresentanza delle unità di base. Siamo del resto in un
            ateneo dove la femminilizzazione del corpo docenti è ancora significativamente inferiore
            alla media nazionale, generando un modello che potremmo definire di
                femminilizzazione al centro. 
UniC è l’ateneo in cui, quanto a
            contenuto politico, emerge il maggiore equilibrio di tutti gli organi: prorettori, SA,
            CDA e DD. Nei giudizi degli intervistati sembra dunque potersi osservare una spinta
            informale all’orizzontalizzazione della struttura di influenza attraverso un duplice
            contro-bilanciamento: dell’organo assembleare rispetto agli organi decisionali e dei
            direttori rispetto alla governance centrale. Si tratta di un ateneo dove: «in modo quasi
            automatico sono i direttori di dipartimento a rappresentare l’area [scientifica]»
            (UniC_Marianna). Ma: «nel momento in cui il direttore è in senato, distinguere
            l’appartenenza all’area piuttosto che l’appartenenza al dipartimento non è sostenibile e
            quando si portano avanti le istanze le si porta avanti con il dipartimento»
            (UniC_Rebecca). La conseguenza è quella di una partecipazione,
            di fatto, di tutti i direttori alla governance centrale attraverso la loro
            partecipazione al SA, anche nelle posizioni formalmente dedicate alla rappresentanza
            delle aree scientifiche. 
Nel quadro di un bilanciamento del
            ruolo politico fra tutti gli organi della governance inclusi i DD, ma anche di un
            maggiore spessore politico del CUG, in UniC, dall’implementazione della legge Gelmini in
            poi, viene assicurato un equilibrio di genere ai vertici attraverso la nomina di una
            accademica nel ruolo di prorettrice. La giunta, per esplicito indirizzo del rettore, è
            composta per la metà dei suoi membri da accademiche, su cui si concentrano le deleghe
            considerate più strategiche (ricerca e didattica). Qualificata anche la
            femminilizzazione degli altri organi di governo: più di un terzo della componente
            docenti del SA è composto da accademiche, ma solo una su quattro presiede una
            commissione (ruolo di norma attribuito a chi siede in senato al secondo mandato). In CDA
            le donne sono meno rappresentate, specie se si guarda alla componente interna (dove si
            arriva solitamente dopo avere maturato l’esperienza in senato). Ben posizionate al
            centro, dove gioca comunque a sfavore l’accumulo degli svantaggi nelle tappe scalari del
            percorso di carriera politico-accademica, le donne sono presenti in numero relativamente
            consistente anche alla base – fra i nostri casi di studio UniC è infatti l’ateneo in cui
            il corpo docenti è più femminilizzato – determinando un profilo che definiamo di
                femminilizzazione diffusa. 
UniD è il caso che esibisce una
            più compiuta verticalizzazione della governance, con un ruolo politico maggiore
            riconosciuto agli organi esecutivi – CDA e prorettori – e un più contenuto ruolo
            politico dell’organo assembleare: «il senato incide poco, veramente poco rispetto al
            consiglio di amministrazione» (UniD_Corrado). Sebbene in un quadro di minore influenza
            del SA, anche qui i direttori hanno trattenuto un maggior peso politico rispetto ad
            altre componenti: «è ovvio che il ruolo dei direttori di dipartimento è totalmente
            differente da quello di tutte le altre componenti elettive [...] ogni ruolo è il
            risultato del bacino elettorale [da cui trae consenso] [...] e i direttori esercitano il
            loro ruolo con il carico delle istanze dell’intero dipartimento» (UniD_Melania). 
In questo ateneo, dove il ruolo
            politico e operativo del CUG sembra ancora poco strutturato,
            rettore e prorettore vicario (che gioca qui un ruolo particolarmente rilevante) sono
            uomini. Tuttavia, l’attenzione alla rappresentanza di genere nella composizione della
            giunta, esplicitamente tematizzata in campagna elettorale, è stata poi assicurata
            attraverso deleghe equamente distribuite fra accademici e accademiche. Un’attenzione che
            ha anche determinato la definizione di una delega alle pari opportunità prima
            inesistente. Benché qualcuno riconosca che: «non c’era mai stata un’attenzione così
            forte alle donne, abbiamo una compensazione esatta, nessuno prima lo aveva fatto»
            (UniD_Francesca); qualcun altro osserva anche che: «la parità di genere [...] in questa
            fase fa vedere alcuni squilibri, perché le deleghe più significative sono tutte
            maschili» (UniD_Melania) mentre il cumulo di lavoro più consistente grava su altre
            componenti femminili della giunta il cui ruolo è al tempo stesso «molto gravoso e meno
            sotto i riflettori» (ibidem). In SA e in CDA la quota di
            accademiche è ridotta, mentre torna a diventare più significativa nel PQA, per
            eclissarsi nuovamente nei dipartimenti. L’ateneo presenta però una femminilizzazione
            alla base relativamente più avanzata, con una quota di donne del corpo accademico di
            poco inferiore alla media nazionale e una componente di ordinarie in linea con la media
            nazionale. Un ateneo, questo, dove i discorsi pubblici sulla parità di genere hanno
            fatto un ingresso recente, dove c’è una valorizzazione del ruolo delle donne nella
            governance maggiore che in passato – del resto sostenuta anche da una maggiore
            consistenza della femminilizzazione del corpo accademico – ma dove rimane traccia di un
            confinamento delle accademiche in ruoli di minore visibilità e percepiti come meno
            strategici, dove la posizione delle donne rimane ancora contenuta negli organi
            collegiali e residuale nei dipartimenti. Un profilo di femminilizzazione che indichiamo
            come selettivo. 
In sintesi, a fronte di alcuni
            tratti comuni come quello della mascolinizzazione della figura del rettore e di una
            consistente femminilizzazione di altre funzioni gestionali, segnatamente quella del PQA
            e del CUG, la ricerca conferma una variabilità non solo dei modelli di governance, ma
            anche dei profili di femminilizzazione a essi connessi. I due atenei con un corpo
            docenti meno femminilizzato presentano rispettivamente una debole
                femminilizzazione anche della governance (UniA) e un
            compiuto profilo di femminilizzazione al
                centro (UniB); i due atenei dove il corpo docenti presenta livelli di
            femminilizzazione maggiori, si configurano con un profilo a femminilizzazione
                diffusa a tutti i livelli (UniC) e un profilo
                selettivo, con una maggiore presenza delle donne nella squadra
            del rettore e una loro maggiore assenza dagli altri organi di governo (UniD). Quali
            condizioni influiscono su questa variabilità? 

3. I
            fattori rilevanti 



La ricerca indica la centralità di
            due fattori: la composizione di genere della popolazione accademica e in particolare
            della prima fascia (fattore strutturale) e il ruolo giocato dalle scelte del rettore
            (fattore di agenzia). 
Dalle interviste emerge anche, a
            livello micro, il rilievo dell’autoselezione individuale, qui intesa come
            indisponibilità delle donne a candidarsi o ad accettare di ricoprire cariche apicali
            nella governance di ateneo. In letteratura, come abbiamo visto (cfr. Introduzione), il
            fenomeno è stato tematizzato in termini di minore fiducia in sé stesse, minore
            propensione al rischio e alla competizione delle donne rispetto agli uomini. Anche con
            riferimento al nostro campo di ricerca sembrerebbe confermarsi una minore aspirazione
            delle donne a ricoprire cariche, in parte per la minore inclinazione a esporsi sul piano
            delle responsabilità che tali cariche presuppongono, in parte perché la politica
            accademica è vista come un’attività per la quale le donne non hanno – o non riescono ad
            acquisire in un contesto sfavorevole – la lunga esperienza e l’ampio sostegno necessari.
            Il tema emerge anche in relazione al maggiore carico assunto dalle donne in seno alla
            famiglia o nell’espletamento di altri incarichi ricoperti nello stesso ambito della
            professione accademica. Nelle pagine seguenti, tuttavia, nella prospettiva di
            ricostruire le principali dimensioni istituzionali che agiscono a livello macro, abbiamo
            focalizzato la nostra attenzione più che sul profilo motivazionale delle accademiche
            sulla dimensione strutturale e su quella dell’agency organizzativa (il ruolo giocato
            dalle scelte del rettore).
        
3.1. I
                fattori strutturali 



In termini generali, la
                composizione di genere della prima fascia ha un ruolo centrale per due ordini di
                ragioni. Un ruolo diretto si ha nella selezione delle candidature per le cariche che
                vengono normalmente ricoperte da ordinari per statuto o per prassi: prima fra tutte
                quella di rettore o rettrice, ma anche prorettori, vice-rettori, parte degli organi
                collegiali e direttori. Attraverso il ruolo dei DD, in particolare, il rilievo della
                composizione della prima fascia può risultare amplificato laddove i criteri di
                composizione degli organi di governo collegiali prevedano formalmente o
                informalmente una componente di direttori. Il dato numerico della composizione della
                popolazione della prima fascia risulta rilevante perché il numero di persone
                disposte a candidarsi per le cariche apicali è generalmente limitato: «il problema è
                trovare colleghi e colleghe che [...] lavorino [...] per la comunità, che si mettano
                a disposizione della comunità, siccome in questo momento il genere maschile è più
                numeroso... ne trovi qualcuno in più» (UniA_Mirco). Nei processi di nomina, in
                particolare, identificare persone che rispondano ai vari criteri richiesti (rapporto
                fiduciario, appartenenza ad aree scientifiche o settori disciplinari) e siano donne
                può risultare più difficile in contesti nei quali le donne sono poche. 
Un ruolo indiretto della
                composizione di genere della popolazione della prima fascia viene poi esercitato nei
                percorsi di politica accademica che per prassi prevedono tappe scalari, come visto
                nel paragrafo precedente. Una presenza limitata di ordinarie riduce le possibilità
                di accesso delle donne fin dalle prime tappe (ad es., quella di DD) e questa
                limitazione si stratifica nel tempo perché l’assenza di esperienza si traduce in
                mancato accumulo di capitale politico, visibilità e competenze nei ruoli e
                pregiudica la possibilità di essere considerate candidabili per cariche successive. 
Guardando però all’elezione
                del rettore, nella quale è coinvolta l’intera popolazione accademica, la
                composizione di genere della prima fascia interagisce con altri fattori strutturali
                relativi al peso delle aree scientifiche, che dalla legge Gelmini in poi si
                collocano all’interno di dipartimenti tendenzialmente omogenei[7]. Il peso politico di un’area scientifica è dato dalla numerosità
                generale e dal numero di ordinari: «un gruppo forte tipicamente [è] un gruppo che ha
                molti ordinari ed è numericamente molto ampio [...] e tipicamente un gruppo più
                ampio tende a essere più influente di un gruppo più piccolo» (UniD_Corrado). I
                gruppi numericamente più grandi e con molti ordinari sono più rilevanti nei processi
                di selezione degli organi apicali in quanto più capaci di chiedere ed esprimere
                rappresentanza. 
Per identificare i gruppi più
                rilevanti si guardi la figura 10.1 che riporta in uno spazio cartesiano la struttura
                delle aree scientifiche nei quattro atenei. L’ampiezza generale dell’area è
                rappresentata dalla dimensione dell’indicatore, il peso degli ordinari è indicato
                dalla posizione in ascissa e la femminilizzazione della prima fascia dell’area è
                indicata dalla posizione in ordinata. Le aree STEM sono indicate in scuro, le aree
                SSH in chiaro. 
In nessun caso è al momento
                presente una rettrice, ma le variazioni fra i quattro atenei sono di interesse. La
                storia di UniA vede un’alternanza tra rettori di aree SSH e rettori di aree STEM;
                quindi, la competizione finisce con l’essere interna alla macro-area alla quale
                tocca il mandato. Nella struttura di UniA, ad avere maggior peso sono due aree STEM,
                i cui dipartimenti di riferimento sono indicati nelle interviste come
                particolarmente influenti nei processi di selezione del rettore o della rettrice
                grazie alle loro dimensioni e alla numerosità della prima fascia: «è uno dei
                dipartimenti più grandi, tra l’altro è il più numeroso, quindi ha molti elementi per
                incidere» (UniA_Luisa). Una delle due aree «ha delle dinamiche interne a volte anche
                conflittuali ma quando poi si tratta di scegliere da che parte andare si comporta in
                modo molto compatto» (UniA_Filippo). Esiste un’area SSH con molti ordinari, ma la
                sua numerosità complessiva è minore. La concentrazione
                delle aree più influenti nel quadrante inferiore destro
                indica una condizione strutturale tendenzialmente sfavorevole alla possibilità che
                le donne possano ricoprire posizioni apicali negli organi di governo e giustifica
                quindi la debole femminilizzazione della governance. Donne sono però presenti sia
                nella quota di rappresentanza elettiva sia nella quota dei DD (in quest’ultimo caso
                in rappresentanza di dipartimenti molto femminilizzati o che uniscono più aree ma in
                cui l’area maggiore è fortemente femminilizzata). 
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FIG. 10.1. Struttura
                        delle aree scientifiche nei quattro atenei. 
Fonte: Elaborazioni nostre su
                        dati al 31 dicembre 2021 da fonte Cineca. 


Nel caso di UniB, la struttura
                di influenza delle aree scientifiche è meno netta. Anche qui emerge una prassi
                radicata di competizioni per la carica di rettore o rettrice intorno a poli
                strutturati STEM e SSH. Un’area STEM e due aree SSH giocano un ruolo particolarmente
                importante nella selezione della carica apicale. La bassissima femminilizzazione
                della prima fascia dell’area STEM più numerosa viene in parte controbilanciata da
                una maggiore femminilizzazione delle altre aree principali SSH. Nel complesso, le
                aree STEM e SSH sono in sostanziale equilibrio: le aree STEM sono più numerose, ma
                quelle SSH hanno più docenti di prima fascia. La predominanza delle aree SSH nella
                prima fascia è rilevante perché queste aree sono più femminilizzate (qui la media
                della femminilizzazione della prima fascia è del 28% contro il 14% delle aree STEM).
                Questo consente un ampliamento del bacino di donne da cui attingere per le cariche
                di governo. La condizione strutturale è ancora sfavorevole rispetto alla possibilità
                che donne possano ricoprire posizioni apicali negli organi di governo (anche se tali
                condizioni sono meno sfavorevoli nelle aree SSH). Ciononostante, come visto nel
                paragrafo precedente, le donne sono ben radicate nella governance centrale,
                indicando l’esistenza di altri fattori di riequilibrio. 
Anche a UniC la competizione
                per la carica di rettore è storicamente tra aree STEM e SSH. Un’area STEM stacca
                nettamente le altre per influenza. Il suo maggior peso è confermato dal numero di
                ordinari, mentre le altre aree prevalenti hanno un numero di ordinari decisamente
                più contenuto. Tuttavia, l’area è dispersa in più dipartimenti, facilitando
                possibili spaccature. Grazie alla presenza di un elevato numero di ordinari, anche
                due aree SSH sono in grado di incidere sulle scelte relative agli organi apicali. In
                questo ateneo la percentuale di strutturate e di ordinarie
                è la più alta tra i quattro atenei in considerazione, oltre che ben al di sopra
                della media nazionale. Il rapporto tra aree STEM e SSH, un po’ sbilanciato a favore
                delle prime in tutti i ruoli, si ribilancia guardando alla sola prima fascia. Pur
                permanendo un contesto strutturale relativamente sfavorevole, infatti, la
                collocazione dell’area di influenza più in alto in relazione al grado di
                femminilizzazione incrementa il bacino di donne potenzialmente in grado di ricoprire
                cariche e consente all’ateneo di adottare un profilo di femminilizzazione diffusa.
                La presenza di candidate alla carica di rettore nella storia dell’ateneo sembra
                confermarlo. 
UniD è l’unico ateneo
                all’interno del quale la competizione per rettore è storicamente tutta interna alle
                aree STEM. La prassi è tanto consolidata che le ultime competizioni hanno visto
                esclusivamente candidature provenienti dalla stessa area con variazioni limitate al
                vicerettore (comunque un uomo). In questo ateneo soltanto due aree, entrambe STEM,
                sono preponderanti per numerosità degli strutturati. Esiste un’area SSH con molti
                ordinari, ma la sua numerosità complessiva è ridotta. Più in generale, le aree STEM,
                meno femminilizzate sia complessivamente che nella prima fascia, hanno una
                superiorità schiacciante rispetto alle aree SSH. La femminilizzazione della prima
                fascia è sostanzialmente in linea con la media nazionale, ma con un divario
                importante tra la femminilizzazione delle aree STEM (media 21%) e SSH (media 39%) in
                ateneo. La bassa femminilizzazione delle aree prevalenti si riflette nella
                concentrazione delle aree di maggior peso nel quadrante inferiore destro e si
                traduce in un contesto sfavorevole alla presenza di donne nelle cariche apicali e in
                una femminilizzazione selettiva delle funzioni strategiche. La limitata presenza di
                ordinarie si riflette sulle direzioni dei dipartimenti e a cascata sulla
                composizione di genere del SA. La presenza diventa ancora più limitata in CDA, dove
                l’esperienza pregressa richiesta amplifica il ritardo nella femminilizzazione
                dell’organo. 

3.2. I
                fattori di agenzia 



La struttura per aree
                scientifiche dà contributi importanti alla comprensione dei profili di
                femminilizzazione. Ma, come suggerisce un’intervista,
                rimane il fatto che «se donne non ce ne sono, forse nessuno va a cercarle»
                (UniA_Monica). La decisione della governance di ateneo di perseguire o no strategie
                di riequilibrio di genere come indirizzo correttivo è un altro fattore che assume
                rilievo centrale e interagisce con la composizione della popolazione accademica. 
In UniA il rettore emerge come
                un attore cruciale nel promuovere candidature femminili: «praticamente le
                rappresentanti di tutte le fasce [...] fanno parte, diciamo così, della squadra
                auspicata dal rettore» (UniA_Elisabetta). Ma la scelta non sembra legata al criterio
                dell’equilibrio di genere in quanto tale: «[il rettore] non ha quel tipo di cultura»
                (UniA_Elisabetta). Tra i fattori rilevanti nella selezione emerge piuttosto il
                rapporto di fiducia: «questi incarichi [...] sono anche molto basati sulla fiducia e
                sui rapporti tra le persone» (UniA_Mirco). Nella sua giunta «il rettore si è dato
                senz’altro dei limiti di genere perché glielo impone in qualche modo l’etica
                universitaria, se non addirittura la normativa», ma la «preoccupazione suprema [del
                rettore] è rappresentare con equità i vari dipartimenti e questo lo fa e l’ha fatto
                senza preoccupazione di genere» (UniA_Gino). Siamo in un contesto in cui la
                promozione della rappresentanza di genere stenta ad affermarsi come tema esplicito
                di sviluppo nel discorso pubblico locale, ma recenti adattamenti hanno migliorato la
                capacità dell’istituzione accademica di promuovere l’equità di genere, anche in una
                logica strategico-strumentale di osservanza normativa rispetto agli indirizzi
                europei: «noi possiamo candidarci a tutta la progettazione europea proprio perché
                lui [il rettore] appena nominato ha ripristinato il CUG e ha dato la delega delle
                pari opportunità» (UniA_Elisabetta). 
Lungi dall’essere il
                sottoprodotto di altri criteri, in UniB la parità di genere è invece perseguita da
                tempo come specifico indirizzo politico. Anche se secondo le persone intervistate il
                tema dell’equità di genere nell’ultima campagna elettorale non è stato dominante,
                era presente nell’agenda del candidato vincente: «sicuramente nella presentazione
                dell’attuale rettore e seguita poi dai fatti» (UniB_Ginevra). Per il rettore il
                perseguimento dell’equità di genere è un indirizzo politico, non strategico né
                meramente formale, che lo porta anche ad attribuire a donne le cariche più influenti
                in ateneo. Nelle nomine del rettore l’equità di genere pesa molto: «È
                assolutamente totalmente egualitario questo rettore nel
                dare le cariche» (UniB_Lavinia). L’attenzione ai dipartimenti e alle competenze
                esiste, ma accanto all’equità di genere. Quest’indirizzo è perseguito in continuità
                con i rettori precedenti, che hanno creato le basi per fare emergere una maggior
                sensibilità verso la presenza di profili femminili negli organi apicali e verso la
                cultura della parità di genere: «anche il rettore precedente [...] aveva una grande
                attenzione [...] a dare incarichi a donne che avessero una qualche professionalità
                specifica nei settori che ricoprivano» (UniB_Lavinia); «nel mio dipartimento [...]
                c’è molta sensibilità verso la presenza di profili femminili e quindi c’era grande
                sostegno [...] a che io mi candidassi [...] anche [...] per il fatto che fossi
                donna» (UniB_Monica). La forte spinta politica dalla carica apicale nel tempo ha
                consentito a UniB di superare i condizionamenti strutturali legati alla bassissima
                femminilizzazione della popolazione accademica per raggiungere un profilo compiuto
                di femminilizzazione al centro, facendo leva sulla maggiore femminilizzazione delle
                aree SSH, ma più in generale promuovendo in maniera attiva dall’alto le condizioni
                perché emergessero candidature e nomine femminili. 
Anche in UniC emerge
                un’attenzione politica sedimentata da parte dei rettori in relazione al tema della
                parità di genere. Nella formazione della sua squadra il rettore «sulla
                rappresentanza di genere [...] ha puntato molto» (UniC_Vittorio). Il rettore attuale
                ha confermato la prassi di nominare una prorettrice donna: «negli ultimi mandati di
                rettore la vice, la prorettrice è sempre stata una donna, e questo penso sia stato
                proprio una scelta voluta» (UniC_Giovanna). Ha anche scelto che i vice-rettori
                fossero in perfetta parità di genere, pur selezionando le cariche sulla base di
                altri criteri: «la mia impressione è che per la maggiore si sia cercato di andare
                verso persone che avessero delle caratteristiche non tanto personali quanto
                professionali; poi in seconda battuta certo, la variabile equità [...] è stata
                mantenuta» (UniC_Luciana). Contrariamente a quanto succedeva con i rettori
                precedenti, però, le donne hanno anche le cariche più pesanti. In un ateneo in cui,
                come visto, la femminilizzazione della componente accademica è maggiore e quindi il
                bacino di ordinarie è più ampio, la volontà del rettore di perseguire strategie di
                riequilibrio di genere ha rafforzato il profilo di femminilizzazione diffusa degli
                organi strategici dell’ateneo.
            
A UniD l’attenzione nei
                confronti del tema della parità di genere è molto recente e comunque successiva a
                spinte normative in materia. Nella scelta della squadra dell’attuale rettore il
                criterio della parità di genere è stato presentato come uno dei punti di forza del
                mandato, consentendo di conquistare anche una fetta di elettorato femminile – che
                qui è relativamente consistente – in un contesto nel quale l’attenzione verso il
                tema iniziava a manifestarsi: «ci ha tenuto moltissimo l’attuale rettore alla
                rappresentanza di genere [...] secondo lui doveva essere una chiara scelta politica
                del rettore quindi non una costrizione che veniva dallo statuto ma una chiara scelta
                politica esplicitata all’elettorato da parte del rettore» (UniD_Corrado); «secondo
                me ha spostato dei voti» (UniD_Lavinia). La squadra del rettore presenta un
                equilibrio di genere e per la prima volta include una delega specifica per le pari
                opportunità. La spinta da parte del rettore è però troppo recente per poter
                controbilanciare efficacemente i fattori strutturali, con l’esito di un profilo di
                femminilizzazione selettiva dell’ateneo. 


4. Le
            condizioni di efficacia del comitato unico di garanzia 



I dati analizzati indicano che la
            bassa presenza di donne ordinarie indebolisce la possibilità che si sviluppino carriere
            accademiche femminili compatibili con il raggiungimento di posizioni di rilievo nella
            governance degli atenei. La diffusione di queste esperienze, oltre a essere influenzata
            dalle dinamiche generali del sistema universitario che presiedono all’accesso alla prima
            fascia, è condizionata anche dalla presenza di iniziative a livello locale volte a
            contrastare le disuguaglianze di genere, iniziative che scaturiscono dalla capacità di
            agenzia – che va oltre le scelte del rettore nelle nomine – espressa dai diversi atenei
            su questo tema. Il supporto che complessivamente le donne possono ricevere per la loro
            progressione di carriera dipende infatti anche da azioni orientate a rimuovere gli
            ostacoli legati alla condizione di genere nelle specifiche sedi e dall’operare di
            strutture come il comitato unico di garanzia (introdotto nel par. 1). La ricerca ha
            mostrato come l’efficacia di questi strumenti sia influenzata da alcune condizioni
            contestuali che possiamo ricondurre a due insiemi di fattori: da un lato, la
            disponibilità di risorse istituzionali-amministrative,
            dall’altro, la presenza di risorse di sostegno diffuso, emergenti nel corpo docente. 
4.1.
                La tipologia di risorse 



Le risorse
                istituzionali-amministrative derivano dalle iniziative di contrasto al
                    gender gap realizzate dalla governance centrale attraverso
                strutture, procedure e strumenti dedicati. Con riferimento al CUG, queste sono
                riconducibili sia alla sua implementazione, dunque all’investimento materiale e
                simbolico di cui è oggetto, sia alla sua integrazione con altre articolazioni
                organizzative e procedure dedicate. Il CUG può infatti cooperare con altri organi
                istituzionali come, ad esempio, la consigliera di fiducia, competente per i casi di
                molestie e discriminazione, o con i servizi di counseling, che
                contrastano il disagio psicologico correlato al lavoro. La governance centrale,
                inoltre, può istituire una delega per tematiche rilevanti per il CUG, a cui può
                affiancare un ufficio per l’elaborazione dei documenti e della relazione annuale sul
                bilancio di genere. 
Per risorse diffuse si
                intendono invece quelle emergenti in maniera decentrata e autonoma rispetto alla
                governance centrale. Possono generarsi in un contesto scientifico, come un centro
                studi sul genere o network che sostengono la ricerca e la didattica su tematiche
                rilevanti per il CUG. Possono dipendere da forme di mobilitazione dal basso, nate in
                concomitanza con un appuntamento elettorale o per contrastare e orientare
                determinate policy nell’università. In ogni caso, aumentano la possibilità per il
                CUG di accedere a competenze specializzate e docenti motivati per costituire una
                propria membership qualificata. 
Il CUG, struttura prevista per
                legge in tutti gli atenei, presenta di fatto meccanismi di nomina e composizione che
                possono differire. I casi di studio mostrano che, mentre in alcuni atenei c’è un
                coinvolgimento intenzionale degli organi di governo, cioè è il rettore che nomina
                presidente e componenti (UniB), in altri le componenti sono elette e quindi fanno
                riferimento al più ampio bacino elettorale (UniA), e negli altri due casi invece c’è
                un bilanciamento delle due variabili nel senso che c’è sia un coinvolgimento degli
                organi nella nomina del presidente, sia un interessamento
                della componente docente con la richiesta dell’invio dei curricula degli aspiranti
                candidati. 
La composizione dei CUG, dal
                punto di vista del genere, è piuttosto simile nei quattro atenei e vede prevalere il
                genere femminile (a partire dalla presidenza che, in tutti e quattro i casi, è
                detenuta da una donna). In due casi la presidenza è nominata dal rettore e questo,
                emerge in alcune interviste, può essere visto come un’opportunità per avere un
                supporto più strutturato. 

4.2.
                Il ruolo delle risorse 



L’analisi dei singoli casi ci
                permette di rilevare l’influenza delle risorse istituzionali-amministrative e
                diffuse per l’attività di questo organismo. Possiamo infatti riconoscere un
                differente ruolo del CUG e un diverso grado di efficacia delle politiche negli
                atenei, in relazione alla presenza - che assume la configurazione
                sintetizzata in tabella 10.4 - di queste risorse nei casi studiati. 
TAB.
                        10.4. Le risorse a sostegno dei CUG nei quattro atenei
	 	 	Risorse di sostegno diffuse
                                        (bottom up)
	 
	 	 	Basse
	Alte
	 
	Risorse istituzionali/ amministrative (top
                                        down)
	Alte
	UniB
	UniC
	 
	Basse
	UniA
	UniD
	 



L’analisi di UniA ha messo in
                evidenza un basso coinvolgimento istituzionale-amministrativo nella promozione
                dell’equità di genere, quando non un vero e proprio disinteresse. In aggiunta a
                questo, i membri del CUG lamentano il fatto che non ci sia attualmente una sede di
                riferimento, identificando in questo il segno di un preoccupante disinvestimento da
                parte dell’istituzione. Dell’inesitata richiesta di una sede al rettore e al
                direttore generale c’è evidenza sia nei documenti che nelle interviste: 
La sede non è solo un contenuto simbolico,
                    perché è un riconoscimento, ma perché dobbiamo lavorare, dobbiamo portare avanti
                    per legge alcune cose e dove le facciamo? Lo sportello
                    lo avremmo fatto, ma dove lo facciamo? Non lo posso mica fare a casa mia
                    (UniA_Alessandra). 


Al momento della ricerca,
                inoltre, non risultava né assegnato l’incarico di consigliera o consigliere di
                fiducia previsto dal codice di condotta, né attivato lo sportello indicato nel
                medesimo codice. La recente nomina di una delegata del rettore incaricata del GEP,
                come emerge dalle interviste, è sostanzialmente legata alla necessità di accedere
                alla progettualità europea che subordina la partecipazione alla redazione di tale
                documento. In questo caso la contingente influenza esterna è stata da stimolo per la
                promozione della tematica e per introdurre il dibattito all’interno dell’agenda
                pubblica. 
Nella composizione precedente
                il CUG non è riuscito a produrre azioni positive rilevanti; il bilancio di genere e
                il GEP sono azioni messe in campo solo recentemente. In particolare, il bilancio di
                genere, ancora in fase di redazione, fa riferimento a un progetto del territorio
                sull’analisi del disequilibrio di genere, e questo sottolinea nuovamente la
                rilevanza delle sollecitazioni esterne nelle iniziative adottate. Anche la questione
                del finanziamento dell’attività è un punto critico: al CUG è destinato un budget
                annuale che risulta però esser stato unilateralmente decurtato dai vertici e
                stornato per soddisfare altre esigenze dell’ateneo. 
Noi avevamo messo in piedi un corso di
                    formazione per il personale tecnico amministrativo per la violenza – sottolinea
                    una protagonista – e quindi col budget che mi rimane non posso permettermi
                    consulenze esterne... non siamo registrati nemmeno al sito governativo dei CUG
                        (UniA_Alessandra).
                


Nel caso di UniB, all’opposto,
                accanto al CUG riscontriamo la presenza di una struttura amministrativa dedicata e,
                complessivamente, un deciso investimento della governance centrale sugli interventi
                in questo campo. Il punto di forza di questo caso di studio è proprio il
                protagonismo del vertice di ateneo e degli apparati di cui dispone, protagonismo che
                si manifesta sia nelle attività istituzionali di sensibilizzazione che di promozione
                normativa a favore della parità di genere nelle carriere accademiche, con pratiche
                collaudate di redazione del bilancio di genere. All’atto dell’introduzione di questo
                secondo insieme di misure la disparità di genere era molto
                marcata e l’amministrazione fu particolarmente impegnata nella definizione di
                politiche volte a contrastare questa situazione. Il coinvolgimento degli uffici
                sembra emergere da diverse dinamiche sia interne che esterne all’ateneo. 
Il CUG si pone così al centro
                di un network di articolazioni organizzative ben rodate ed efficienti: consigliera
                di fiducia, prorettore dedicato, sportelli a sostegno del benessere organizzativo e
                psicologico. A testimonianza dell’elevato livello di investimento sulle politiche di
                promozione dell’equità da parte della governance centrale, l’ateneo riconosce al CUG
                un budget da gestire autonomamente e, anche se non ha una sede fisica, integra la
                sua azione in quella di una rete di uffici e di organizzazioni interne impegnate su
                problematiche analoghe. 
Il peso della dinamica
                istituzionale-amministrativa, confermato e rafforzato dalle politiche dei vari
                rettori, ha un’origine e un innesco decisamente di tipo top
                    down. A questo si lega la valorizzazione dell’azione di una
                pro-rettrice dedicata alle pari opportunità che stimola il CUG. Così si configura la
                struttura di un campo presidiato essenzialmente da articolazioni organizzative
                predisposte dalla governance centrale. 
Anche in UniC il piano
                istituzionale-amministrativo è sviluppato e supporta gli interventi in materia:
                oltre all’allestimento del CUG, registriamo l’adozione del bilancio di genere e del
                GEP. L’implementazione di questi strumenti non è solo un rituale adempimento di una
                prescrizione imposta dall’esterno, ma trae forza anche dalla disponibilità di
                risorse diffuse generate nei network di mobilitazione politica e scientifica
                presenti. Esperienze di attivismo all’interno dell’ateneo si riscontrano, ad
                esempio, per la presenza di una partecipata struttura di promozione delle istanze
                del personale. Come esprime in maniera chiara un componente del CUG: «All’interno
                dell’ateneo [...] sposta tra i seicento e ottocento voti quindi di gente che si
                riconosce in queste idee ce n’è tanta all’interno dell’ateneo» (UniC_Vittorio). La
                sede, inoltre, registra anche un attivismo di carattere scientifico strutturato sul
                tema, esemplificato dal ruolo giocato da un centro di ricerca dedicato alle
                questioni di genere. Il centro di ricerca, molto partecipato e a forte prevalenza
                femminile, opera anche in connessione con il CUG per promuovere e realizzare azioni
                positive e di monitoraggio sulle questioni di genere,
                azioni che intrecciano gli interessi specialistici, di ricerca e didattici, degli
                affiliati. C’è dunque sia collaborazione con iniziative lanciate dal CUG (ad es. la
                «realizzazione di [...] lezioni contro la violenza di genere nei diversi corsi di
                laurea dell’ateneo» (UniC_Rosanna)), sia attenzione verso il CUG da parte di chi
                porta avanti iniziative specifiche (carriere alias, ecc.). 
Le interviste mettono in luce
                un interesse variegato all’interno dell’ateneo: 
Nella mia esperienza ci sono direttori di
                    dipartimento che hanno una sensibilità particolare e mi sembra di vedere nel
                    loro modo di governare un approccio teso a questo tipo di obiettivo, colleghe e
                    colleghi che sono molto attivi in questa direzione quindi, direi, se pensassi a
                    un termometro, possiamo avere una fascia, io penso abbastanza ampia, di persone
                    che si pongono il problema, una fascia un po’ meno ampia di persone che sono
                    attive, che quindi non solo si pongono il problema ma poi lo sostanziano; e
                    penso però anche a una fascia abbastanza significativa di persone che forse non
                    si pongono troppo il problema, non per dei pregiudizi ma proprio non hanno
                    questo tipo di problema tra le proprie priorità: quindi considerano questo
                    aspetto secondario rispetto ad altri. Però penso che tutto sommato nel nostro
                    ateneo ci siano diverse persone che si pongono il problema, poi il fatto di
                    sostanziarlo e quindi di essere attivi non sempre è facile non sempre [...] ci
                    sono anche le condizioni esterne (UniC_Luciana). 


L’analisi di UniD, infine,
                mette in evidenza da una parte un basso investimento istituzionale amministrativo e,
                dall’altra parte, la presenza di una rete informale di persone che si mobilitano sul
                tema, anche in connessione con il contesto cittadino in cui operano movimenti attivi
                su temi affini. Benché il CUG abbia ricevuto un’importante spinta istituzionale
                dalla recente governance, in particolare dalla squadra dell’ultimo rettore che vede
                al suo interno professoresse attive sul tema, e benché nell’ultimo periodo siano
                stati implementati il bilancio di genere e il GEP, l’attenzione alla tematica del
                genere in questo ateneo sembra esser stata riconosciuta solo di recente. 
Dalle interviste emerge come
                nell’elezione del rettore sia stato attivo un network informale di docenti che ha
                posto la questione del genere:
            
Tra alcune colleghe – riferisce una
                    testimone – che ovviamente erano felicissime del fatto che finalmente qualcuno
                    avesse pensato di costruire un prorettorato alle pari opportunità eccetera
                    eccetera, e si era creato un gruppetto [...], ma che era appunto sempre
                    nell’ambito diciamo della buona volontà, dove stavano dentro [...]. Diciamo il
                    nostro sostegno al candidato è legato a mille altre questioni che non sono solo
                    queste [intende del genere] ovviamente [...] ci siamo sedute attorno a un tavolo
                    e abbiamo detto: «diciamogli di mettere questo, questo, questo e quest’altro»
                    (UniD_Mirella). 


Questo movimento si è connesso
                tramite i social e ha creato un gruppo di interesse sul tema. Per quanto riguarda la
                declinazione dell’agenda del CUG, i componenti promuovono principalmente tematiche
                che coltivano anche autonomamente, sia per competenze personali che per la
                partecipazione a esperienze di attivismo; tematiche che rivelano dunque una certa
                consonanza con correnti culturali e processi di mobilitazione presenti in ateneo.
            


5.
            Conclusioni 



Il capitolo si è concentrato sulle
            asimmetrie di genere nelle cariche accademiche della governance di ateneo. La
            riflessione prende forma all’interno di una discussione sulla legge Gelmini, costruita
            su un disegno di verticalizzazione degli organi di ateneo che ha concentrato su pochi
            ruoli molte competenze decisionali e risorse di potere, riducendo l’opportunità di una
            più ampia partecipazione ai processi di governo delle università. Per quanto la stessa
            legge Gelmini prescrivesse «il rispetto del principio costituzionale delle pari
            opportunità tra uomini e donne» (almeno in relazione alla composizione del CDA, vedi
            art. 2), le possibilità di una partecipazione attiva alla vita politica delle università
            rimangono limitate proprio per la componente femminile del corpo accademico, per i
            diversi motivi che il capitolo ha messo in evidenza. 
La ricerca ha portato a
            identificare in primo luogo differenti profili di femminilizzazione di attività
            istituzionali che, in accordo con le percezioni delle persone intervistate, possono
            essere definite strategiche o di housekeeping. Il lavoro ha poi
            consentito di individuare elementi esplicativi della differente
            femminilizzazione dei casi di studio. Nella diversità di
            fattori emersi, la nostra attenzione si è concentrata su alcuni fattori strutturali
            quali precondizioni rilevanti affinché più donne accedano a ruoli di governo. La
            struttura di genere della popolazione accademica, in particolare, stratifica nel tempo
            gli svantaggi delle donne attraverso il meccanismo della progressione nella carriera
            politico-accademica per tappe scalari. In assenza di meccanismi correttivi o fattori di
            riequilibrio, l’attuale struttura per genere della popolazione accademica non solo
            lascia poche opportunità per le donne di interpretare oggi un ruolo attivo nella
            politica accademica, ma compromette tale possibilità anche per il futuro. I fattori
            strutturali, tuttavia, non spiegano da soli la variabilità della femminilizzazione della
            governance degli atenei, sulla quale abbiamo visto intervenire anche fattori di agenzia
            da parte dei rettori, spinti da combinazioni variabili di adesione a un indirizzo
            politico, osservanza normativa e riconoscimento di istanze presenti in ateneo. 
La governance locale, quindi, ha
            responsabilità rilevanti nel costituirsi in una forma che dà maggiore o minore impulso
            al principio della parità di genere. Così come rilevante è il ruolo di promozione
            dell’equità di genere che essa è chiamata a svolgere nei confronti dell’intera comunità
            universitaria da una normativa che l’ha dotata di strutture a questo dedicate, come nel
            caso dei CUG. 
Come abbiamo visto, l’efficacia
            istituzionale di tali strutture, lungi dall’essere scontata, dipende dalla combinazione,
            a sua volta variabile, di risorse istituzionali (top down) e
            risorse diffuse (bottom up) per la promozione dell’equità di genere
            presenti in ateneo. Per dare consistenza al disegno normativo occorre innanzitutto un
            ruolo attivo e un investimento concreto della governance nel costruire le condizioni per
            un cambiamento diffuso. Abbiamo visto che tale ruolo risulta rafforzato laddove trova
            sponda in una mobilitazione trasversale, in reti che stimolino e mantengano elevata
            l’attenzione della governance e nello spazio pubblico sul tema, rendendo visibili
            meccanismi escludenti o anche discriminanti prima celati. 
Il lavoro evidenzia come una
            governance centrale più aperta a istanze di parità di genere, oltre a essere una
            variabile dipendente, è essa stessa un fattore esplicativo indipendente rispetto alla
            promozione dell’equità di genere nella vita universitaria, che
            può a sua volta contribuire a rafforzare l’azione strategica centrale sul tema. Si
            tratta in definitiva di innescare e sostenere spirali che si autoalimentino nella
            direzione del cambiamento, riequilibrando gli attuali svantaggi delle donne e
            mitigandone gli effetti nel tempo. 



[1]  I dati citati sono di fonte Cineca al 31
                    dicembre 2021, ma rimangono sostanzialmente invariati all’ultimo aggiornamento
                    disponibile del 31 gennaio 2023, quando la quota di donne sull’intero corpo
                    docente rimane del 39% e quella della prima fascia è al 27%.

[2]  Un flusso decrescente di risorse di
                    finanziamento [Viesti 2016]; l’istituzione di un’agenzia esterna per la
                    valutazione degli atenei, l’ANVUR, e crescenti richieste provenienti dalla
                    società e dall’economia [Gherardini 2015].

[3]  Si noti che la legge Gelmini, all’art. 2,
                    conteneva la previsione del «rispetto del principio costituzionale delle pari
                    opportunità tra uomini e donne» nella nomina dei componenti del CDA.

[4]  Per ulteriori informazioni sugli aspetti
                    metodologici della rilevazione si rinvia all’Introduzione alla parte
                    seconda.

[5]  Nella stesura del capitolo molte
                    informazioni sui casi di studio, anche significative e qualificanti, sono state
                    omesse o indicate in una forma non identificativa allo scopo di garantire
                    l’anonimato degli intervistati.

[6]  Nelle citazioni dei brani di intervista il
                    codice indica l’ateneo e un alias identificativo
                    univoco.

[7]  Le aree scientifiche qui utilizzate
                        sono le aree CUN, ma verranno successivamente indicate come STEM (aree CUN
                        da 1 a 9) e SSH (aree CUN da 10 a 14). Nei quattro atenei la concentrazione
                        degli strutturati dell’area all’interno di un singolo dipartimento varia da
                        un valore mediano del 51% a UniC (8 aree hanno una concentrazione in un
                        singolo dipartimento di almeno il 50%) a un valore mediano del 76,5% a UniB
                        (11 aree hanno una concentrazione in un singolo dipartimento di almeno il
                        50%).



Capitolo undicesimo
            

Processi di governance, culture di genere e politiche.
            Un’analisi multilivello

Laura Azzolina è professoressa associata di Sociologia economica presso
                    il Dipartimento di Scienze politiche e delle relazioni internazionali (DEMS)
                    dell’Università di Palermo, dove insegna Sociologia dei processi economici e
                    del lavoro, Sociologia dell’economia e delle organizzazioni e Sociologia
                    dell’impresa e dei sistemi locali.


Manuela Naldini è professoressa ordinaria di Sociologia dei processi
                    culturali presso il Dipartimento di Culture, politica e società
                    dell’Università di Torino, dove insegna Sociologia della famiglia, Sistemi
                    di welfare e Comparative European Societies.


Barbara Poggio  è professoressa ordinaria di Sociologia del lavoro e
                    Sociologia dell’organizzazione presso l’Università di Trento, dove ricopre
                    il ruolo di prorettrice alle Politiche di equità e diversità.


Nell’ambito di un percorso più ampio e generalizzato, avviato con il processo di Bologna agli inizi del XXI secolo, il sistema universitario italiano ha subito una profonda riorganizzazione. All’interno di questo quadro di trasformazioni dell’università italiana vanno incluse le politiche per la promozione della parità di genere. Gli atenei, sulla scia della nuova attenzione al tema dell’equità di genere, da ultimo il requisito del possesso del GEP per accedere a finanziamenti per la ricerca, dispiegano azioni intenzionali a parziale correttivo di tali squilibri. Nei nostri casi di studio non sono stati adottati meccanismi formali di riequilibrio, come le quote di genere per la composizione degli organi di governo presenti invece in altri sistemi universitari. Vero terreno di discrimine fra i nostri casi di studio, sono invece le politiche di riequilibrio delle carriere accademiche. Meccanismi di riequilibrio di genere nei passaggi di carriera sono stati adottati da un solo ateneo, sono entrati da poco nel dibattito di un altro ateneo e sono del tutto assenti negli altri due. Siamo qui di fronte a un gradino superiore di impegno istituzionale che implica la decostruzione di sistemi e di relazioni di potere consolidati prevalentemente al maschile. Un ulteriore indicatore di eccellenza che abbiamo riscontrato dai dati a livello di dipartimento, spesso utilizzato nei processi di reclutamento, è inoltre la linearità del percorso di ricerca, ovvero la capacità di raggiungere in tempi più brevi gli stessi risultati. Interruzioni, deviazioni, pause possono essere viste come indicatori critici e tradursi in penalità. Anche in questo caso il genere può fare la differenza, nella misura in cui la probabilità di interruzioni lungo il corso di vita lavorativo è più elevata per le donne. È solo quando una questione, come quella della disuguaglianza di genere qui discussa, è percepita e definita come un problema (sociale), che si apre il ventaglio delle possibili soluzioni. Più ancora di quanto avvenga in altri ambiti, nel mondo accademico e della ricerca le politiche per la promozione della parità di genere sono viste come misure controverse, soprattutto se diffuse e inquadrate in un frame che va oltre la prospettiva delle «pari opportunità» e della parità in termini di uguaglianza con gli uomini. Nel concludere questo capitolo, ci pare importante sottolineare ancora una volta come, per comprendere il fenomeno della disparità di genere sia fondamentale adottare una prospettiva multilivello, in grado di considerare congiuntamente i livelli (micro, meso e macro), tenendo presente i diversi piani, dai vissuti individuali, alla dimensione organizzativa fino ai processi di governance. 


Questo capitolo è di Laura Azzolina, Manuela Naldini
            e Barbara Poggio. 





1.
            Introduzione 



Nell’ambito di un percorso più ampio
            e generalizzato, avviato con il processo di Bologna agli inizi del XXI secolo, il
            sistema universitario italiano ha subito una profonda riorganizzazione [Capano 2015b;
            Regini 2014]. Come abbiamo visto nel capitolo I di questo volume, le riforme legislative
            hanno seguito in Italia tre principali direttrici: la concessione di autonomia
            istituzionale alle università; la valutazione della qualità della ricerca e
            dell’insegnamento con l’istituzionalizzazione dell’ANVUR e, attraverso l’abilitazione
            scientifica nazionale, la valutazione della produttività scientifica individuale;
            l’introduzione di meccanismi competitivi di finanziamento dei risultati. Queste
            trasformazioni, culminate nella riforma Gelmini (l. 240/2010), che si proponeva di
            aumentare la competitività, l’efficacia e l’efficienza del sistema universitario, hanno
            anche rimodellato le prime fasi della carriera accademica. Parallelamente, i forti tagli
            ai fondi pubblici alle università hanno ridotto le risorse non solo per la ricerca ma
            anche per l’assunzione di nuovo personale, limitando così il turnover e rendendo più
            difficili e lente le carriere universitarie. 
All’interno di questo quadro di
            trasformazioni dell’università italiana vanno incluse le politiche per la promozione
            della parità di genere. Tali politiche possono perseguire obiettivi anche molto
            diversificati, a seconda dei periodi e dei contesti in cui vengono inserite, oltre che a
            seconda dei problemi a cui vogliono rispondere [Schiebinger e Schraudner 2011]. Negli
            ultimi decenni, come abbiamo visto nell’Introduzione e nei capitoli VIII e X, si è
            registrata una crescente attenzione nei confronti delle istanze
            di equità. Sotto l’impulso dell’Unione Europea e dei programmi di finanziamento legati
            alla presenza di requisiti sull’uguaglianza di genere (recentemente si ricordano i
                Gender Equality Plans per il programma H2020), anche il nostro
            paese, in specifico il MIUR (MUR), si è attivato in tale direzione. Prima con la
            predisposizione di linee guida per l’introduzione delle cosiddette «azioni positive» e
            del bilancio di genere e, più recentemente, con l’inserimento del requisito obbligatorio
            dei GEPs per l’accesso ai programmi di ricerca PNRR. 
Si tratta di differenti tipologie di
            politiche definite a partire da locuzioni e termini (gender
                equality, gender equity, ecc.) tradotti e importati
            nel mondo della ricerca e dell’università a seguito delle nuove priorità dettate
            dall’agenda politica europea e, di riflesso, anche nazionale, finalizzate a promuovere
            l’equità di genere. Sotto tale impulso e in questa prospettiva le strategie di azione
            oscillano tra «pari opportunità» e gender mainstreaming[1]. Pur all’interno di un quadro concettuale e terminologico che rimane
            indefinito, possiamo dire che si tratta di un insieme eterogeneo di politiche volte a
            dare risposte ad alcune delle stesse domande che hanno mosso questa ricerca: perché
            nelle università, nonostante le studentesse abbiano superato numericamente gli studenti
            e ottengano migliori risultati, le donne restano sottorappresentate nelle carriere
            accademiche e negli organi di governo? Quali ostacoli e quali processi rendono più
            difficile per le donne entrare in modo stabile nell’accademia e raggiungere le posizioni
            apicali? Quali le differenze rispetto a questi fenomeni tra i vari atenei e le varie
            discipline in Italia? 
﻿E, infine, in quali contesti, a
            quali condizioni e in presenza di quali attori le politiche di promozione della parità
            possono produrre una trasformazione di genere dell’accademia? 
A partire da queste premesse, in
            questo capitolo cercheremo di intrecciare alcuni dei fili che hanno composto la trama
            della ricerca oggetto di questo volume, ricomponendo i diversi livelli di analisi lungo
            cui si è sviluppata la ricerca e prestando attenzione a se e
            come i sistemi di governance, con le loro culture organizzative a livello di ateneo
            (livello macro) e di dipartimento (livello meso), nonché le varie misure volte alla
            promozione della parità, siano ritenute efficaci da chi lavora nell’università (livello
            micro), quali misure siano state introdotte, come siano implementate e riconosciute
            legittime rispetto agli obiettivi e alle finalità, spesso controverse, dell’uguaglianza,
            nei diversi atenei e dipartimenti coinvolti nello studio. 
In particolare, la nostra attenzione
            sarà focalizzata sulle disparità di genere legate alla sottorappresentazione della
            componente femminile nelle posizioni apicali e nella governance. Ciò ci consentirà di
            ricomporre il quadro su consapevolezza, legittimità ed efficacia attribuita alle
            politiche adottate. 
Il paragrafo 2 si concentra
            sull’importanza di quello che nella ricerca abbiamo identificato, insieme con le
            politiche nazionali, come il livello macro, ovvero l’ambito della
            governance di ateneo, per comprendere le differenze nei sistemi volti alla promozione
            dell’equità di genere nei quattro atenei. Il paragrafo 3 sposta l’attenzione sulle
            pratiche di governance e sulle culture organizzative a livello di dipartimento – livello
                meso – per comprendere come il genere sia radicato, prodotto e
            riprodotto o eventualmente sfidato all’interno delle strutture che ospitano e coordinano
            il lavoro del personale universitario e in cui si definiscono le prospettive di accesso
            e progressione di carriera. Il paragrafo 4 prende invece in considerazione il livello
                micro, attraverso un’analisi dei vissuti e dei posizionamenti
            degli individui intervistati, in relazione ai divari di genere e alle politiche per il
            loro riequilibrio, illustrando se, come, quando e in quali contesti l’asimmetria di
            genere (a livello sia orizzontale che verticale) venga riconosciuta, definita e
            rappresentata dal personale scientifico dell’università, come un problema. 
Il capitolo è costruito in modo da
            fare emergere le dimensioni di variabilità che sono risultate più rilevanti dall’analisi
            dei materiali empirici raccolti ai diversi livelli. Se a livello macro prevale la
            differenza di governance tra atenei, la variabile più evidente a livello meso è invece
            la differenza tra ambiti STEM e SSH; mentre, a livello micro, è l’appartenenza al genere
            maschile e femminile a influenzare in modo più rilevante le percezioni delle politiche
            di chi lavora in università. Come vedremo, malgrado i tre livelli si articolino su
            dimensioni diverse, tutti convergono nell’evidenziare come le
            politiche sulle carriere costituiscano oggi uno fra i maggiori terreni di sfida per il
            cambiamento dello status quo dentro l’accademia italiana.
        

2. Il
            sistema di promozione dell’equità di genere. Il livello macro 



Nel capitolo precedente abbiamo
            visto come i nostri casi di studio siano caratterizzati da gradi diversi di
            femminilizzazione degli organi di governo. Consapevoli del fatto che in Italia
            l’implementazione della legge Gelmini ha determinato aggiustamenti informali che hanno
            dato vita a strutture di influenza differenziate a livello locale [Capano e Regini 2015;
            Facchini, Fia e Sacconi 2018], abbiamo letto i livelli di femminilizzazione in relazione
            ai modelli di governance, per apprezzare eventuali effetti di ri-segregazione in ruoli
            di academic housekeeping [Castaño, Vázquez-Cupeiro e
            Martínez-Cantos 2019]. Abbiamo anche visto come le condizioni osservate nei quattro casi
            di studio siano il risultato di processi e dinamiche che si dispiegano lungo i
            principali snodi della carriera accademica, con una ricaduta finale sulla struttura
            della popolazione accademica. Squilibrata, quest’ultima, dal punto di vista del genere,
            particolarmente per alcune aree scientifiche e alcuni ruoli, su tutti la prima fascia. 
Gli atenei, sulla scia della nuova
            attenzione al tema dell’equità di genere, da ultimo il requisito del possesso del GEP
            per accedere a finanziamenti per la ricerca, dispiegano azioni intenzionali a parziale
            correttivo di tali squilibri. Nei nostri casi di studio non sono stati adottati
            meccanismi formali di riequilibrio, come le quote di genere per la composizione degli
            organi di governo presenti invece in altri sistemi universitari[2]. Altri tipi di interventi hanno, tuttavia, attirato la nostra attenzione,
            segnatamente il potere di nomina da parte del rettore esercitato in forma diretta (per
            le nomine di sua competenza) e indiretta (nell’influenzare
            informalmente la composizione degli altri organi di governo). Del resto, è stato
            mostrato come per la promozione della parità di genere, gli arrangiamenti informali non
            siano meno importanti di quelli formali [Waylen 2014]. Tale esercizio diretto e
            indiretto del potere di nomina da parte dei rettori costituisce nei nostri casi di
            studio un’azione intenzionale – quando non una politica esplicita – a garanzia di spazi
            di rappresentanza che risultano altrimenti difficilmente accessibili alle accademiche.
            Si tratta però di interventi che riequilibrano la presenza femminile in alcuni ruoli di
            influenza, ma che non agiscono sulle altre posizioni delle traiettorie di carriera, che
            rimangono fortemente mascolinizzate, a cominciare dalla direzione dei dipartimenti. Per
            dirla con una delle nostre intervistate «è un favorire a posteriori»
            (Elena_governance_UniB). La femminilizzazione perseguita attraverso l’esercizio del
            potere di nomina da parte del rettore, in altri termini, se da un lato riduce la forbice
            della rappresentanza tra donne e uomini nelle posizioni di potere degli atenei,
            dall’altro lascia immutate le pratiche selettive e/o discriminatorie che penalizzano le
            donne accademiche lungo tutto il percorso di carriera. Accanto ai fattori di agenzia che
            recuperano la parità di genere nella rappresentanza negli organi di governo, abbiamo
            quindi studiato quell’insieme di azioni e interventi che mirano alla rimozione dei
            meccanismi di disuguaglianza che si dispiegano nella vita degli atenei e che trovano
            nell’azione dei CUG (comitati unici di garanzia) i principali organi di intervento. È su
            questo aspetto che ci concentreremo adesso per valutare se e in che misura nei quattro
            atenei studiati l’esercizio del potere di nomina da parte del rettore e l’azione dei CUG
            sviluppino sinergie in grado di configurare un sistema integrato di promozione
                dell’equità di genere. 
Nel capitolo X abbiamo definito
            debole il profilo di femminilizzazione di UniA, con riferimento al fatto che la presenza
            delle donne, limitata in generale nella governance di ateneo, è ancora più carente dove
            – nel giudizio degli intervistati – si prendono davvero le decisioni (la direzione dei
            dipartimenti). Si tratta, del resto, dell’ateneo dove le condizioni strutturali per la
            promozione delle donne nelle cariche apicali sembrano essere più sfavorevoli a causa di
            una elevata concentrazione della popolazione accademica su due aree scientifiche
            prevalenti (per grandezza e per numerosità di ordinari), ma che
            sono fra le più mascolinizzate. La nomina da parte del rettore di alcune figure
            femminili nelle cariche di governo è percepita per lo più come investitura nell’ambito
            di rapporti fiduciari che sfuggono a una piena ed esplicita tematizzazione della
            promozione della parità di genere come discorso pubblico-politico. Al momento della
            rilevazione non c’era una figura dedicata di prorettore o prorettrice, né risultava
            attivata quella del consigliere di fiducia. D’altra parte, la recente attivazione di una
            delega per la redazione del GEP emerge nella percezione degli intervistati e delle
            intervistate prevalentemente come osservanza normativa funzionale all’accesso alla
            progettualità europea: «quando ci sono dei vincoli di questo tipo il sistema adotta
            immediatamente misure, il blocco dei progetti Horizon sarebbe stato un bel problema e il
            sistema si è subito attivato senza discussione» (Paolo_governance_UniA). 
L’attuale governance ha abbandonato
            la chiusura nei confronti del CUG che aveva caratterizzato il recente passato
            dell’ateneo, tuttavia, il coinvolgimento istituzionale-amministrativo nella promozione
            della parità di genere risulta ancora relativamente basso. L’agenda ha all’attivo pochi
            strumenti consolidati (cfr. tab. 11.1), dal momento che, come dice una protagonista, «è
            tutto da fare» (Alessandra_governance_UniA). È stato normalizzato il ruolo consultivo
            del CUG, il bilancio di genere è in fase di redazione, come pure il lavoro sul
            linguaggio antidiscriminatorio e alcune misure rivolte alla conciliazione, emerge
            inoltre un recente impegno sulla produzione di interventi mirati alla sfera del sostegno
            alla genitorialità (nidi d’infanzia, punti di allattamento). Ma stenta ad affermarsi un
            quadro organico di politiche per la promozione della parità di genere. Ne è una riprova
            la disinformazione fra i componenti della governance centrale in merito alle azioni
            intraprese (all’infuori del GEP). La risposta forse più indicativa del caso di studio è:
            «se dovessi dire qual è l’azione più significativa [del CUG], è quella di avere ripreso
            a funzionare dopo anni in cui non era stato messo nelle condizioni di operare»
            (Mirco_governance_UniA). 
In UniB abbiamo trovato più donne
            laddove più conta essere (nella gestione delle deleghe ritenute più strategiche e in
            senato, l’organo di governo più importante), ma la loro presenza si riduce sensibilmente
            nei dipartimenti e nel corpo docente. Lo abbiamo definito come
            un profilo di femminilizzazione al centro. Per quanto la condizione strutturale si
            presenti come relativamente meno sfavorevole, questo profilo di femminilizzazione è
            dovuto a una consolidata linea politica. In un ateneo dove il tema dell’equità di genere
            si è affermato ormai da tempo come discorso pubblico, la presenza delle donne nelle sedi
            più rilevanti è il frutto dell’adesione esplicita dei rettori a un indirizzo politico
            che ha portato già da tempo a istituire una prorettrice dedicata all’interno della
            squadra di governo. 
TAB. 11.1.
                Sistema di promozione dell’equità di genere e tipi di politiche
Nota: Le informazioni contenute nella tabella si riferiscono al periodo di osservazione, 2021-2022. La classificazione e l’accorpamen- to degli interventi in tipi di politiche derivano dall’analisi dei materiali raccolti nei casi di studio e rispondono anche all’esigenza di non rendere identificabili i casi di studio stessi. 
	 	UniA 	UniB 	UniC 	UniD 
	Sistema di promozione dell’equità
                                di genere in ateneo
	 	 	 	 
	 Equità di genere come discorso pubblico
                            
	–
	✓
	✓
	✓

	 Presenza di prorettore/trice
                                dedicato/a
	–
	✓
	–
	✓

	 Rete di relazioni in cui il CUG è
                                inserito
	disconnessa
	istituzionale
	strutturata
	informale

	 Risorse istituzionali-amministrative in favore
                                del CUG
	basse
                            
	alte
	alte
	basse

	 Competenze specifiche
	–
	✓
	✓
	✓

	Strumenti e tipi di
                                politiche
	 	 	 	 
	 Bilancio di genere
	in
                                itinere
	✓
	✓
	✓

	 GEP
	✓
	✓
	✓
	✓

	 Formazione e Sensibilizzazione (ad es.
                                divulgazione, seminari, conferenze)
	✓
	✓
	✓
	✓

	 Conciliazione (ad es. nidi di infanzia, spazi
                                allattamento)
	in
                                agenda
	✓
	✓
	✓

	 Valorizzazione delle diversità (ad es.
                                visibilità di genere nel linguaggio, carriere
                                    alias, composizione relatori convegni o
                                eventi)
	in
                                agenda
	✓
	✓
	✓

	 Riequilibrio carriere accademiche (ad es.
                                composizione commissione concorsi, incentivi al reclutamento e
                                promozione del sesso sotto-rappresentato)
	–
	✓
	✓
	–

	 Quote di genere per le cariche di
                                governo
	–
	–
	–
	–




Significativi investimenti
            sostanziano l’attività del CUG. Vengono innanzi tutto mobilitate competenze
            specialistiche disponibili in ateneo, alle quali vengono assicurate con continuità
            risorse istituzionali, di legittimazione e finanziarie. Sono prerequisiti fondamentali
            per una collaudata pratica di redazione di bilancio di genere, considerato il punto di
            partenza di una consapevolezza autoriflessiva dell’istituzione poggiata su «l’evidenza
            del dato... perché appunto dove non ci sono i dati non ci sono problemi, ma nel momento
            in cui hai la disponibilità del dato... capisci dove è necessario intervenire»
            (Lisa_governance_UniB). Sostenuto da una investitura politica, il CUG è radicato in una
            rete inter-istituzionale densa e ben connessa. L’insieme degli interventi predisposti
            investe quasi tutti gli aspetti della promozione dell’equità di genere (cfr. tab. 11.1),
            compresi quelli volti a riequilibrare la struttura della composizione di genere della
            popolazione accademica. 
Il caso si caratterizza dunque per
            un sistema articolato e integrato di politiche per la parità di genere che ha
            consolidato nel tempo una diffusa legittimazione di tali politiche. Il motore di queste
            spinte al cambiamento è in buona misura endogeno, ma è sostenuto, in un ateneo
            fortemente internazionalizzato, dal confronto con la comunità scientifica
            internazionale: «i delegati sono importanti, ma il meccanismo principale è lo spirito
            dei tempi, [quello delle politiche di genere] è un tema pervasivo nelle comunità
            scientifiche internazionali cui facciamo riferimento» (Silvio_governance_UniB). 
Ma dove ci sono luci, ci sono anche
            ombre. Emergono in questo caso di studio posizioni critiche basate su una supposta
            violazione di criteri di merito: «Le politiche di promozione delle pari opportunità
            hanno finito per over-rappresentare la componente femminile negli organi di governo
            rispetto alla numerosità del bacino. Ma il rischio è che si
            vada a discapito del merito» (Mario_governance_UniB). Del resto, come è stato scritto,
            le resistenze al cambiamento crescono di pari passo con l’implementazione di misure
            volte a promuoverlo [Peterson et al. 2021]. 
La presenza delle donne in UniC è
            qualificata e diffusa. Le accademiche si sono spinte nelle più rilevanti cariche di
            governo, dove gestiscono le deleghe più strategiche, negli organi collegiali e nei
            dipartimenti. Conta, come abbiamo visto, la struttura della popolazione accademica per
            aree e soprattutto l’elevata quota di strutturate e di ordinarie rispetto agli altri
            casi di studio e rispetto alla media nazionale; ma conta molto anche qui il ruolo di
            agenzia. Una attenzione politica alla parità di genere ha sedimentato nel tempo la
            prassi dei rettori di nominare vicarie e di comporre squadre di governo con presenza
            femminile qualificata, che, nell’attuale governance, gestisce anche le deleghe
            considerate più rilevanti nella fase corrente di vita dell’ateneo. 
È tuttavia una prerogativa di
            questo caso di studio che l’indirizzo politico del rettore sia sostenuto dalla
            disponibilità di una rete di soggetti competenti, attivi e molto strutturati sul tema
            delle pari opportunità che canalizza le sue risorse in un centro di ricerca dedicato
            alle questioni di genere, probabilmente il prevalente motore di spinta al cambiamento
            per la promozione dell’equità di genere di questo caso di studio. La direzione del CUG,
            il bilancio di genere, la redazione del GEP traggono beneficio dalla possibilità di
            attivare competenze scientifiche specialistiche presenti, attive e organizzate in
            ateneo. Ma oltre che fucina di competenze, il centro di ricerca facilita
            l’interconnessione di diversi soggetti con cui il CUG opera, si pensi allo sportello
            antiviolenza, la consigliera di fiducia e, da ultimo, il gruppo di lavoro sorto per la
            redazione del GEP. 
Anche in questo ateneo gli
            interventi investono quasi tutti i tipi di politiche. I componenti della governance
            hanno mostrato una buona consapevolezza della varietà delle azioni intraprese, da quelle
            sulla conciliazione lavoro-famiglia, con l’attivazione di un centro estivo e luoghi per
            l’allattamento, al tele-lavoro connesso all’overwork e al diritto
            alla disconnessione, dal linguaggio di genere e le correlate attività formative e di
            sensibilizzazione, al tema dell’integrazione e delle carriere
                alias. Uno stralcio di intervista ben
            esemplifica la maggiore attenzione suscitata dal linguaggio di genere: «allora, io non
            so se questa del linguaggio sia l’azione più importante, certo è che pervade la nostra
            quotidianità più di altre, no? Perché attraverso il linguaggio noi pensiamo... se il
            linguaggio rispetta la parità di genere, ce lo pone al centro dei processi cognitivi.
            Uno sa attraverso il linguaggio che è un criterio di cui bisogna tenere conto. Quindi io
            oserei dire quello, perché pervade la nostra quotidianità» (Romeo_governance_UniC). 
Il profilo di femminilizzazione di
            UniD appare selettivo: maggiore nella squadra del rettore, dove però gli intervistati e
            le intervistate hanno fatto notare un confinamento delle donne in ruoli di minore
            visibilità o in deleghe percepite come meno strategiche, ridotto negli organi collegiali
            e perfino residuale nei dipartimenti. Pur avendo un livello di femminilizzazione
            dell’intero corpo docenti maggiore che in altri casi, una marcata prevalenza di due aree
            STEM fortemente mascolinizzate riduce la possibilità di accesso delle donne nei ruoli
            apicali. Il profilo selettivo di femminilizzazione è il frutto di un recente ingresso
            della parità di genere come discorso pubblico/politico esplicitamente assunto in
            campagna elettorale dall’attuale rettore. Non solamente «l’attuale rettore ha tenuto
            moltissimo alla rappresentanza di genere», ma ne ha fatto un tema di distinzione, «ha
            voluto che fosse chiara come scelta politica» (Corrado_governance_UniD). Una volta
            eletta, la nuova governance ha dato seguito a tale indirizzo, nella composizione
            paritaria (sotto il profilo numerico, ma lasciando la carica di prorettore vicario e
            quella delle deleghe più strategiche a uomini) della giunta di governo e
            nell’istituzione di una prorettrice dedicata. Quest’ultima investita di una
            legittimazione alla promozione del cambiamento che gli intervistati percepiscono come
            non meramente rituale o formale: «La nuova governance sta dando l’impressione di una
            maggiore attenzione alla pianificazione degli interventi e delle attività... io avverto
            una maggiore attenzione a questi temi e anche una maggiore competenza»
            (Federico_governance_UniD). 
Le risorse
            istituzionali-amministrative investite rimangono ancora basse e lo stesso CUG stenta ad
            affermare le sue funzioni consultive nella governance di ateneo: «richieste dall’ateneo
            no, qualche stimolo dall’esterno, ma sempre di singoli colleghi,
            non dall’università, dall’ufficio X o dall’organo Y»
            (Mirella_governance_UniD). In questo contesto, la prorettrice ha provveduto a istituire
            una rete di delegati per ogni dipartimento e a costituire un gruppo di lavoro per la
            formulazione di un GEP. È in questo gruppo che sembra essere stata riunita una rete di
            attori e attrici capaci, per competenze o sensibilità, di una mobilitazione attiva sui
            temi della parità di genere. Quella che un intervistato definisce «una comunità
            fantasma, persone con cui ti puoi interfacciare su questi temi»
            (Federico_governance_UniD). Il riferimento è a una comunità dispersa fra i dipartimenti
            e le aree disciplinari anche se non disconnessa, visibile anche se non organizzata, che
            ha stimolato l’adozione di una linea politica esplicitamente volta alla promozione delle
            pari opportunità in ateneo. Una spinta rafforzata nella determinazione dell’attuale
            governance dalla necessità di adeguarsi alle direttive UE e ora anche del MIUR. 
A parziale conclusione possiamo
            constatare come, a livello macro, a fronte di livelli molto variabili di robustezza e
            articolazione dei sistemi di promozione dell’equità di genere, i nostri casi di studio
            condividano tutti l’adozione di alcuni tipi di politiche, sia pure con gradi differenti
            di consolidamento nel tempo e di efficacia. Come nelle intenzioni della UE, il GEP
            costituisce oggi una parte di questo patrimonio comune. Ma ancora più indicativo è che i
            nostri quattro atenei condividono anche altri tipi di politiche, come quelle legate alla
            divulgazione e quelle connesse alla conciliazione. Nella difficile strada per il
            cambiamento, la sensibilizzazione sul tema dell’equità di genere, la promozione di un
            linguaggio inclusivo e la predisposizione di spazi per l’allattamento o nidi d’infanzia,
            sembrano dunque costituire tappe «scalabili» anche da atenei i cui sistemi di promozione
            dell’equità di genere appaiono meno strutturati e maturi. 
D’altra parte, al momento della
            rilevazione, nessuno degli atenei studiati ha adottato norme statutarie che impongono
            quote per garantire la parità di genere (o una presenza qualificata del genere meno
            rappresentato) negli organi di governo. Anche se, per quel che riguarda il CDA, non
            mancano riferimenti statutari al principio costituzionale delle pari opportunità fra
            uomo e donna (sulla scia del richiamo a tale principio contenuto nella legge 240/2010)
            e, in alcuni casi, sono state recentemente introdotte misure
            volte a favorire la presenza delle accademiche. 
In assenza di vincoli più
            stringenti da parte della normativa nazionale in tal senso, a livello locale è emerso
            come finora sia stato l’esercizio del potere di nomina da parte del rettore il fattore
            prevalente nel favorire una maggiore presenza femminile nelle posizioni di governo. Si
            tratta di un potere per lo più discrezionale, beninteso, ma che sembra anch’esso – in
            qualche misura – condiviso nei quattro atenei, sia pure in un quadro di
            femminilizzazione degli organi di governo fortemente differenziato. 
Vero terreno di discrimine fra i
            nostri casi di studio, sono invece le politiche di riequilibrio delle carriere
            accademiche. Meccanismi di riequilibrio di genere nei passaggi di carriera sono stati
            adottati da un solo ateneo, sono entrati da poco nel dibattito di un altro ateneo e sono
            del tutto assenti negli altri due. Siamo qui di fronte a un gradino superiore di impegno
            istituzionale che implica la decostruzione di sistemi e di relazioni di potere
            consolidati prevalentemente al maschile. Un gradino che, nelle condizioni attuali del
            quadro normativo nazionale, sembra porsi come la sfida più complessa nella strada per il
            cambiamento delle nostre università. 

3. Pratiche
            di governance. Il livello meso 



In questo paragrafo l’attenzione si
            sposta sul piano meso delle pratiche di governance e delle culture
            organizzative a livello di dipartimento, cercando di evidenziare il modo in cui l’ordine
            di genere è radicato, riprodotto o eventualmente sfidato all’interno delle strutture
            dipartimentali. Si guarderà inoltre alle eventuali ricadute a livello dipartimentale
            delle scelte operate dalla governance centrale sul piano della promozione dell’equità di
            genere. 
Nei capitoli precedenti si è dato
            conto di come i cambiamenti avvenuti all’interno del mondo accademico abbiano prodotto
            significativi effetti anche sui processi e le pratiche organizzative che attraversano le
            strutture dipartimentali. Tra questi vale la pena di ricordare, come già anticipato nel
            capitolo I, i processi di valutazione delle performance, in molti casi focalizzati
            direttamente sulla produttività dei dipartimenti e sulla
            competizione periodica per l’identificazione delle strutture di eccellenza, tra cui
            rientrano anche alcuni dei nostri casi di studio. Una prima rilevante conseguenza di
            tali processi è data dalla crescente pressione sul piano della produttività individuale,
            particolarmente gravosa per coloro che si trovano in posizioni non strutturate nelle
            fasi iniziali della carriera (cfr. cap. IV). Una tendenza che ha, a sua volta, generato
            una intensificazione dei tempi e dei ritmi di lavoro accademico, con evidenti
            implicazioni anche dal punto di vista del genere: il modello organizzativo che si è
            andato affermando, in particolare per coloro che sono nelle fasi iniziali della carriera
            accademica, appare infatti basato su una visione di totale e incondizionata dedizione al
            lavoro scientifico, disancorata dalla presenza di altri impegni e vincoli [Bozzon,
            Murgia e Poggio 2018]. L’immagine di «accademico ideale» che sembra orientare le scelte
            di selezione e riconoscimento di carriera continua, come in passato, a rispecchiare una
            egemonia della maschilità, che però con i nuovi assetti passa dall’essere modellata su
            una visione paternalistica (come viene descritto nelle testimonianze relative al passato
            di molte delle persone intervistate) all’essere competitiva, basata su indici e
            performance, e costruita su una visione del lavoro accademico come attività esclusiva e
            che richiede una disponibilità spaziale e temporale assoluta. Una visione, dunque (come
            abbiamo visto nei capp. V e VI, così come anche nel IX, con una attenzione specifica
            alle conseguenze della pandemia), che non prevede la conciliazione con altri ambiti di
            vita e che quindi tende a penalizzare maggiormente coloro che si trovano invece a dover
            gestire impegni di altro tipo, soprattutto quelli di cura familiare, come accade ancora
            in modo prevalente alle donne. 
Al contempo, la logica dominante
            che emerge anche nelle riflessioni di diversi esponenti della governance di
            dipartimento, quando si parla di reclutamento e progressioni accademiche, sembra essere
            quella dell’eccellenza, associata all’idea dell’imparzialità meritocratica. Come messo
            in evidenza nel capitolo VII, eccellenza e meritocrazia vengono percepite, soprattutto
            in area STEM, quali strumenti a garanzia del superamento di ogni possibile asimmetria di
            genere. Una convinzione che non sembra tuttavia tener conto del fatto, evidenziato in
            letteratura e confermato anche dalla nostra ricerca, che in realtà si tratta
            di costrutti caratterizzati da un certo grado di
            discrezionalità, legato sia a dinamiche interne ai dipartimenti, che alla presenza di
                biases di genere. 
Come tematizzato in diversi
            capitoli del volume (in particolare III, IV, V e soprattutto VII), le dimensioni più
            frequentemente richiamate per definire l’eccellenza fanno riferimento agli indici di
            pubblicazione e citazione, al grado di internazionalizzazione (più rilevante in area
            STEM), alla capacità di costruire network e di attrarre finanziamenti vincendo progetti
            competitivi. Dimensioni che non appaiono neutre rispetto al genere, come è ormai stato
            confermato da un ampio corpo di letteratura. Basti pensare ai
                biases presenti nella valutazione delle pubblicazioni. Oppure
            alle pratiche di networking dei cosiddetti gatekeepers, ovvero gli
            accademici – in grande maggioranza uomini – che ricoprono posizioni chiave in accademia,
            in grado di favorire e ostacolare l’accesso alle posizioni più elevate nei processi di
            reclutamento, contribuendo alla definizione di ciò che è eccellente e ciò che non lo è.
            Vari studi hanno messo in evidenza come in questi processi si assista a dinamiche,
            spesso inconsce, di mobilitazione della maschilità [van den Brink e Benschop 2013]. Al
            contempo, le donne, anche al livello meso della governance di dipartimento, tendono a
            essere maggiormente escluse da informazioni e canali informativi all’interno
            dell’accademia e a trovarsi in reti più ristrette e meno supportive [Etzkowitz, Kemelgor
            e Uzzi 2000]. 
Altrettanto vale per la dimensione
            dell’internazionalizzazione, anch’essa cruciale per raggiungere e mantenere una
            posizione di centralità nei network accademici, rispetto alla quale la letteratura
            mostra come le donne incontrino maggiori ostacoli, sia perché in media meno coinvolte in
            collaborazioni internazionali, sia per la minore disponibilità di fondi per supportare
            la mobilità, sia in conseguenza di processi di valutazione influenzati dal genere, sia
            ancora per la maggiore difficoltà nel conciliare la mobilità con impegni familiari e la
            minore disponibilità dei partner di genere maschile a trasferirsi all’estero per
            sostenere la carriera delle ricercatrici [Rusconi e Solga 2008; Vabø et
                al. 2014; Zippel 2017]. A rilevarlo sono anche diversi dei nostri
            intervistati:
        
Pigiare molto, come si sta facendo negli ultimi
                tempi, con l’internazionalizzazione a tutti i costi, e quindi preparazione
                all’estero, periodi all’estero, eccetera, è ovvio che va a detrimento della figura
                femminile e questo è inevitabile, checché se ne dica, perché è chiaro che la
                maternità comporta avere l’ausilio di tutta una serie di componenti che quantomeno
                nella società italiana assicura a oggi la famiglia. E molto più difficilmente
                possono essere soddisfatte per una collega che decide di trascorrere un periodo di
                ricerca, di studi all’estero, portando avanti anche quello che può essere la
                maternità (commissario 3, PO, SSH, UniA). 


Il problema è a monte, se posso usare
                un’allocuzione tanto usata, nel senso che... questo è un sistema che è stato messo
                su con dei criteri di valutazione che sono stati inventati da maschi nello spazio di
                generazione, e... e questo crea un ostacolo visibile, di questo ne abbiamo parlato
                anche con le colleghe naturalmente [...] Bisogna proprio... smettere di porre un
                eccessivo accento sulla fabbrica, sul prodotto, sullo stacanovismo perché quello
                penso sia scientificamente dimostrabile che danneggia più le donne che gli uomini,
                ma proprio perché... non gli fa neanche venire voglia di continuare quindi se
                davanti uno ha la prospettiva di... dover restare in giro per sei anni ammazzandosi
                giorno e notte sette giorni alla settimana per produrre ventiquattro lavori prima di
                avere passato la soglia, la gente ti dice... E troverò sempre un numero sufficiente
                di maschi fanatici che faranno questo. Ma non credo che troverò lo stesso numero di
                ragazze (commissario 2, PO, STEM, UniC). 


Un ulteriore indicatore di
            eccellenza che abbiamo riscontrato dai dati a livello di dipartimento, spesso utilizzato
            nei processi di reclutamento, è inoltre la linearità del percorso di ricerca, ovvero la
            capacità di raggiungere in tempi più brevi gli stessi risultati. Interruzioni,
            deviazioni, pause possono essere viste come indicatori critici e tradursi in penalità.
            Anche in questo caso il genere può fare la differenza, nella misura in cui la
            probabilità di interruzioni lungo il corso di vita lavorativo è più elevata per le
            donne. L’analisi per genere della durata che intercorre tra dottorato e conseguimento di
            una posizione strutturata conferma l’esistenza di tale asimmetria [Solera et
                al. 2023]. Dalle interviste raccolte sembra tuttavia emergere una
            crescente consapevolezza nei confronti di questo tema nelle governance dei dipartimenti
            coinvolti e in vari casi anche la disponibilità a tenerne conto in fase di valutazione,
            evitando di trasformarlo in un fattore di svantaggio.
        
Io non credo che nessuno possa dire che i criteri
                utilizzati nei concorsi siano discriminatori, anzi si raccomanda per esempio nei
                verbali, nei verbali e nel bando di tenere conto, se quando si guarda per esempio
                alla continuità dell’attività scientifica, di tenere conto di interruzioni, per
                esempio, dovuti nel caso del genere femminile alla, alla genitorialità, quindi,
                quindi diciamo c’è anzi una raccomandazione per non, per non fare gravare sulle
                donne un peso che è legato alla, al loro personale ecco, alle loro vicende personali
                (commissario 1, PO, STEM, UniD). 


Più in generale è possibile
            osservare come le dimensioni che maggiormente concorrono alla definizione del costrutto
            di eccellenza facciano maggiore riferimento al dominio della «produzione» accademica,
            mentre molto meno valorizzata risulta la dimensione della «riproduzione», che – come più
            in generale nella società –, tende a pesare maggiormente sulle spalle delle donne. Il
            riferimento alla classica dicotomia produzione/riproduzione ci consente di porre in
            risalto un ulteriore fenomeno, già identificato da diversi contributi in letteratura
            [Heijstra et al. 2017] e confermato anche dalla nostra ricerca,
            ovvero l’affermarsi di nuove linee di divisione di genere del lavoro all’interno delle
            organizzazioni accademiche – e quindi in particolare dei dipartimenti –, a seguito dei
            cambiamenti che hanno caratterizzato il mondo accademico. La crescente enfasi su
            produttività e performance sembra in qualche misura mettere in secondo piano altre
            articolazioni del lavoro accademico, non meno onerose sul piano dell’impegno temporale,
            come la didattica, la supervisione delle tesi, le deleghe meno prestigiose e la
            partecipazione a gruppi e commissioni di lavoro, o altre attività amministrative, ma
            anche più in generale l’impegno di cura delle relazioni, che tendono a diventare sempre
            più femminilizzate e che risultano al contempo molto meno riconosciute ai fini delle
            progressioni di carriera. 
Nella mia materia, la valutazione è una
                valutazione sostanzialmente sui titoli, scientifica, no? Sulla produzione, più che
                sulla didattica. La didattica è, diciamo, abbastanza marginale nel giudizio finale
                (commissario 1, PO, SSH, UniA). 


Essenzialmente i criteri sono legati, dico, c’è
                un certo riconoscimento dell’attività didattica, ma questa ha una percentuale molto,
                molto bassa in genere, proprio nei ricercatori a tempo determinato,
                proprio perché si suppone che siano giovani, che non
                abbiano esperienza, però certamente, il fatto che per esempio un candidato abbia
                avuto per incarico lo svolgimento di un corso universitario è un titolo che deve
                essere valutato e a cui debba essere dato il giusto peso. Il resto però la
                stragrande maggioranza del punteggio, per esempio nel nostro ateneo è previsto con
                una percentuale del 70%, superiore al 70%, va dato alle pubblicazioni presentate,
                che non sono quelle tutte, sono quelle scelte dal candidato come le più
                significative (commissario 1, PO, STEM, UniD). 


Probabilmente ci sono alcune colleghe che sono
                appunto più generosamente disponibili a mettersi a disposizione della collettività e
                questo nella composizione delle commissioni lo si vede abbastanza. Cioè dovendo fare
                un confronto, numero assoluto e numerosità delle commissioni si vede una, però non
                so darle i numeri precisi, è una sensazione, cioè che c’è una disponibilità
                femminile più marcata rispetto ai colleghi (direttore, PO, SSH, UniA). 


Va tuttavia anche segnalato come,
            tra le persone intervistate, si siano sollevate varie voci critiche (in particolare dai
            settori SSH) nei confronti dei modi in cui l’eccellenza è misurata, e in particolare
            dell’eccessiva enfasi sui parametri quantitativi a scapito di quelli qualitativi, così
            come sulle prestazioni individuali a svantaggio della dimensione collettiva e
            dell’investimento sull’attività di dipartimento. 
Meno si usano meglio è! Bisogna rifuggire e
                abbandonare qualunque criterio quantitativo perché in sé e per sé, al di là del
                fatto che sia penalizzante per il genere, in sé e per sé è stupido, e quindi il,
                diciamo, il reclutamento universitario dev’essere fatto sulla base della qualità e
                non della quantità (commissario 3, PO, SSH, UniC). 


Il problema è che si sta andando in una direzione
                sbagliata, cioè si sta andando nella direzione di accentuare ancora di più criteri
                di produttività come se noi facessimo caramelle o automobili, e questo secondo me è
                sicuramente sbagliato e anche sicuramente dannoso dal punto di vista del genere
                (commissario 3, PO, STEM, UniC). 


Ma soprattutto, come abbiamo visto
            nel capitolo VII, sono emerse varie riflessioni in merito alla questione della
            discrezionalità e della cooptazione, che hanno consentito di rilevare come la retorica
            dell’eccellenza si combini in realtà con margini piuttosto ampi di discrezionalità,
            legati all’esigenza di valorizzare candidati interni oppure al riconoscimento di
            competenze non necessariamente incluse tra i criteri di
            valutazione, o ancora dalla convenienza economica delle chiamate interne, senza che le
            diverse logiche vengano rappresentate come in contrapposizione. A prevalere sono dunque
            in molti casi valutazioni legate al livello locale e alle reti di cooptazione interne al
            dipartimento. 
È ovvio che si sceglie il candidato che più si
                attaglia alla, appunto al piano strategico, ai punti di forza del... ateneo, quindi,
                c’è discrezionalità. Ecco ovviamente il problema, poi, è che non diventi arbitrio e
                questi strumenti servono proprio in qualche modo per dare un indirizzo di
                ragionevolezza alla discrezionalità esercitata (commissario 1, PO, SSH, UniB). 


L’apertura di una procedura di concorso implica
                che il dipartimento può contare su persone che sono competitive, il motivo
                diciamocelo molto sinceramente, se io chiamo una persona da fuori mi costa un budget
                intero, se io chiamo, sì se io chiamo... se vince una persona interna mi costa mezzo
                budget o un quarto di budget... quindi io chiamo una posizione nel momento in cui io
                posso contare su persone competitive, poi se vince un esterno pazienza, non è che il
                dipartimento si pone un problema, però diciamo è consuetudine, anche per aumentare
                la possibilità di chiamare persone e che si facciano chiamate con i candidati
                locali... (commissario 2, PO, STEM, UniD). 


È un difficile equilibrio che bisogna trovare
                tutte le volte. Perché da un lato c’è la... il desiderio, comunque, di allargare il
                dipartimento, di portare anche ventate di novità, aria fresca eccetera. Dall’altro
                però le aspirazioni di chi nel dipartimento ci lavora vengono... se vengono
                frustrate troppo a lungo poi queste frustrazioni si traducono anche in conflitti, in
                tensioni, quindi, questo è... è un difficile equilibrio (commissario 2, PA, STEM,
                UniB). 


Va inoltre ricordato come spesso le
            scelte più vincolanti vengano assunte a priori del procedimento concorsuale, attraverso
            pratiche negoziali che contribuiscono alla definizione dei profili da reclutare o per i
            quali prevedere una progressione di carriera. Come è stato descritto nel capitolo VIII,
            è soprattutto in questi processi che possono entrare in gioco dinamiche di genere,
            legate sia al fatto che tra i decisori è spesso presente uno squilibrio numerico di
            genere, sia alla maggiore presenza di alleanze o dinamiche omosociali tra gli
            uomini.
        
È chiaro che se gli ordinari sono prevalentemente
                uomini eh, le decisioni, alcune, vanno prese dagli ordinari e si ha una supremazia
                tra virgolette maschile, ma è nei dati secondo me, non... certo, ci si dovrebbe
                porre forse il dubbio se la carriera va avanti o se uomini e donne hanno la stessa
                possibilità poi alla fine di accedere al livello... all’apice diciamo
                (vicedirettrice, PA, SSH, UniA). 


Ho l’impressione che gli uomini continuino a fare
                un pochino più gruppo rispetto a noi, questo sì, nel senso che le, le colleghe
                donne, di sesso femminile sono assolutamente accettate, sono assolutamente stimate,
                non vedo, nell’attribuzione di ruoli, differenze assolutamente, vedo una maggior,
                come dire... ecco, ecco forse... se si devono assumere delle decisioni in contesti
                informali, c’è più coesione fra gli uomini, secondo me, fra i colleghi di sesso
                maschile, ecco, questo rilevo (commissaria 3, PO, SSH, UniB). 


Un ulteriore punto di attenzione a
            livello organizzativo riguarda il modo in cui, all’interno dei dipartimenti, si
            tematizza (o meno) la questione degli squilibri di genere e l’eventuale opportunità di
            sviluppare politiche per contrastarli e superarli o di attuare quelle indicate
            dall’ateneo. 
Dall’analisi delle interviste
            emerge come l’atteggiamento di molti di coloro che ricoprono responsabilità di
            governance, o comunque ruoli decisionali di rilievo all’interno dei dipartimenti, nei
            confronti di possibili azioni e interventi mirati a contrastare gli squilibri esistenti
            – sia quelle possibili che quelle in realtà già adottate a livello di ateneo –, risulti
            perlomeno ambiguo. L’enfasi su dimensioni quali la competitività, l’eccellenza, il
            merito fa sì che interventi di natura strutturale mirati a superare gli squilibri
            esistenti (quando riconosciuti come tali) tendano a essere percepiti come controversi e
            a generare perplessità e resistenze. Si tratta del tema che affronteremo più ampiamente
            nel prossimo paragrafo, che si concentrerà in modo più specifico sulla percezione dei
            divari e delle politiche per affrontarli da parte di chi lavora in università e di chi
            ricopre ruoli di responsabilità all’interno dei dipartimenti. 

4. Le
            disuguaglianze e le politiche. Il livello micro 



In questo paragrafo l’attenzione si
            sposta su riconoscimento, definizione e rappresentazione della disparità di genere da
            parte del personale scientifico dell’università. Il fuoco è sulla
            disparità di genere legata soprattutto, ma non esclusivamente,
            alla sotto-rappresentazione della componente femminile nelle posizioni apicali
                (glass ceiling) e allo (scarso) equilibrio di genere negli
            organi decisionali, anche se, vedremo, tali fenomeni vanno posti all’interno di un
            quadro più ampio, entro cui prendono forma i processi che generano tali disparità, che
            come abbiamo visto si cumulano nel corso della vita e nelle diverse fasi della carriera
            lavorativa. Tale analisi consentirà anche di fornire un quadro della legittimità e
            dell’efficacia che il personale che lavora nell’università attribuisce ad alcune
            politiche. 
4.1. La
                questione dei divari: invisibilità, maternità e differenze di genere 



La questione di come le
                disuguaglianze di genere sono viste e tematizzate all’interno dell’università è
                stata trattata in diversi capitoli di questo volume, sulla base sia di dati
                quantitativi che qualitativi. Nel capitolo VIII si è detto che a prevalere è un
                modello di cittadinanza di genere neutro, che tende a negare l’esistenza di
                effettivi squilibri di genere o di potenziali discriminazioni, con l’eccezione del
                tema della maternità. Il primo risultato a cui giungiamo, attraverso l’analisi a
                livello micro, è che, lungo tutta la scala che attraversa il corpo universitario, si
                osserva un certo grado di invisibilità della questione di genere che possiamo
                riconoscere essere l’esito della prevalenza nelle culture organizzative accademiche
                di quello che abbiamo chiamato il «mito della neutralità». Tuttavia, vi sono livelli
                diversi di invisibilità, innanzitutto in relazione al sesso di appartenenza,
                all’anzianità e all’area disciplinare delle persone intervistate. Abbiamo visto nel
                capitolo IV come l’invisibilità della questione di genere sia particolarmente
                marcata nella componente (soprattutto maschile) degli early
                    career. Interessante dunque sottolineare come, dalla nostra ricerca,
                la generazione degli accademici più «giovani» non risulta necessariamente quella più
                sensibile e consapevole rispetto alle disuguaglianze di genere nell’accademia. Si
                tratta di una componente di lavoratori e lavoratrici attraversata dall’esperienza
                «dell’insicurezza lavorativa soggettiva». Il vissuto di insicurezza è generalizzato
                tra chi ancora una posizione lavorativa stabile non ce l’ha,
                anche se risulta più forte in area SSH che STEM. Ciò tende
                a oscurare altre dimensioni dell’iniquità, come quelle che possono emergere da una
                riflessione attenta a capire se e perché alcune componenti della ricerca sono più
                colpite di altre dai processi di precarizzazione (pur con i distinguo tra aree
                disciplinari e mercati del lavoro) che hanno investito l’università italiana (cfr.
                cap. IV). In linea generale il Leitmotiv dominante tra i nostri
                intervistati è che l’unico criterio per la selezione del personale è e deve rimanere
                il merito, indipendentemente da altre variabili, e la rilevanza attribuita a tale
                criterio è espressa con note che appaiono più marcate tra i commissari dell’area
                STEM «se le persone fossero eticamente corrette, si potrebbe garantire che vincano
                sempre i candidati più bravi, questo indipendentemente dal genere» (commissario 2,
                PO, STEM, UniA). 
Potremmo dire che il «mito
                della neutralità» della scienza, e del merito scientifico, e, insieme, il principio,
                illustrato nel capitolo VII, secondo cui le decisioni relative alle carriere
                dovrebbero essere orientate dal merito (individuale), alimenta e nutre
                l’invisibilità della questione di genere. Un mito che vive non solo tra i giovani
                ricercatori e, seppur in misura minore, ricercatrici, ma anche tra chi occupa
                posizioni apicali e di responsabilità (sia perché appartenente alla prima fascia,
                sia per posizioni di responsabilità nella governance). Ci saremmo attesi da parte di
                questi ultimi una maggiore consapevolezza dell’importanza del tema, anche perché più
                socializzati alle varie istanze di promozione dell’equità di genere che hanno
                investito anche l’università italiana negli ultimi anni. Invece, anche tra chi
                appartiene alla governance di dipartimento, anche tra chi si trova in dipartimenti
                area STEM, in cui c’è un problema riconosciuto anche dagli intervistati di
                accrescere il numero di donne (conosciuto anche come il problema del
                    fixing the number), emergono «discorsi» che segnalano una
                sostanziale irrilevanza della questione di genere. Come sottolinea un commissario di
                area STEM: «non è questione di uomo o di donna, si selezionano i più bravi e quindi
                non c’è questione di genere» (A.M. commissario 2, PO, STEM), anche perché, la parità
                «è sostanziale ormai», pertanto il tema della disuguaglianza tra uomini e donne è
                irrilevante, o al limite resta un retaggio del passato, un divario destinato a
                scomparire (naturalmente) nel futuro prossimo.
            
Io penso che sia una questione di tempi, di
                    onda lunga [...] tra cinque anni già, questa proporzione numerica sarà
                    completamente diversa e andando avanti si potrà arrivare addirittura a
                    un’inversione di questi dati (commissario 1, PO, SSH, UniA). 


Anche posti di fronte ai numeri
                che testimoniano l’esistenza di forti asimmetrie, che spesso ne suscitano lo
                stupore, l’orientamento prevalente tra le persone intervistate è quello di leggerli
                come una conseguenza di squilibri appunto storici ormai in corso di superamento,
                oppure attribuendone l’origine a cause esogene e non a dinamiche organizzative o
                fattori presenti all’interno dei dipartimenti. 
Cioè, noi ci troviamo in un’università che
                    era indubbiamente, era prevalentemente fatta da uomini [...] fino a non molti
                    anni fa. Allora, se noi ci trovavamo fino ad alcuni anni fa con i professori in
                    tutta Italia che erano fondamentalmente uomini, ce li ritroviamo ora tra gli
                    ordinari, perché non potevano vincere tutte le donne per riequilibrare la
                    situazione, quindi perciò dico io sono molto fiducioso [...] Pesa molto la
                    distribuzione iniqua, fortemente iniqua che c’era qualche anno fa sul piano
                    degli associati perché sono quelli che sono diventati ordinari (vicedirettore,
                    PO, SSH, UniD). 


Un secondo risultato di questo
                studio è che il «genere conta» (s’intende, il genere di chi è stato intervistato in
                questa ricerca). In particolare, i dati raccolti ci consentono di affermare che
                esiste una differenza netta tra uomini e donne, con queste ultime meno ottimiste
                sull’attenzione riservata alla questione di genere nel proprio dipartimento, se le
                confrontiamo con le risposte della controparte maschile. Gli uomini risultano,
                infatti, come forse c’era da aspettarsi [cfr. Peterson 2015], non solo meno
                informati sulle asimmetrie di genere nella propria disciplina, all’interno del
                proprio dipartimento, ateneo e più in generale, nell’università italiana, ma anche
                meno interessati a riconoscere il divario come un problema (mantenimento dello
                    status quo). La triangolazione dei dati qualitativi con
                quelli quantitativi conferma la differente percezione e consapevolezza della
                questione di genere tra uomini e donne. La consapevolezza della disparità di genere
                emerge maggiormente nella componente femminile, infatti, anche tra chi ricopre, o ha
                ricoperto, incarichi di responsabilità e ruoli nel reclutamento e conosce
                l’università da più tempo.
            
Allora, noi siamo una facoltà molto maschile
                    [pausa]. Molto maschile non so se tanto a livello di numeri [...] Sicuramente a
                    livello di impostazione, di mentalità... le ordinarie anziane non sono... non
                    sono molte. Sono pochissime [...] Quindi questo ha un peso nelle valutazioni
                    (commissaria, PO, SSH, UniC). 


Un terzo risultato in tema di
                rappresentazione della disparità è l’iper-visibilizzazione della maternità, ossia,
                il ruolo centrale assegnato alla maternità nel disegnare e nello spiegare gli
                eventuali divari di genere nelle carriere accademiche, fino a considerarla, come
                nell’approccio focalizzato sui fattori di spiegazione cosiddetti di
                «auto-selezione», una delle principali ragioni o eventi alla base degli squilibri
                che si registrano anche nelle posizioni apicali e nella governance universitaria. In
                altre parole, laddove si riconosca l’esistenza, e la portata, della disparità di
                genere nell’università (spesso empiricamente richiamata e suffragata da un diagramma
                con i dati sulla struttura di genere del proprio dipartimento che le intervistatrici
                presentavano durante l’intervista), essa è ricondotta a ostacoli ed eventi che le
                donne, anzi le madri, incontrano nel corso della propria carriera, fin dai primi
                stadi, a causa della gravidanza e della maternità e conseguentemente, a ragione
                della difficile conciliazione, vista però quest’ultima come questione esclusivamente
                femminile. 
Mi pare che indubbiamente una donna in
                    maternità ha senz’altro delle difficoltà che non sono le stesse insomma; delle
                    difficoltà aggiuntive che però come fa, perché non possono essere prese in
                    considerazione mi pare agevolmente da una commissione quando va a valutare
                    queste, diciamo, produzione scientifica, continuità didattica. Indubbiamente ci
                    sono, ne sono convinto io di questo, ci sono delle... quindi sì, e non mi pare
                    che questo sia adeguatamente preso in considerazione. Intanto dovrebbe essere
                    preso in considerazione sul piano legislativo, mi pare, perché poi una
                    commissione non può fare altro che applicare i criteri che sono previsti, non
                    può inventarsi cose altrimenti fa un atto che poi risulta illegittimo
                    (vicedirettore, PO, SSH, UniD). 


In questo quadro, c’è poi chi
                riconduce il divario ad alcune dinamiche di autoselezione da parte delle donne
                stesse, come ad esempio nelle parole di Pia: «penso che siamo ancora noi in alcuni
                aspetti la barriera di noi stesse» (Pia, 48 anni, professoressa associata, area
                STEM), richiamando fortemente la forza di quel frame del
                    fixing women (letteralmente «aggiustare le donne») che
                sembra prevalere nelle rappresentazioni di molti intervistati. 

4.2.
                Che genere di politiche? 



È solo quando una questione,
                come quella della disuguaglianza di genere qui discussa, è percepita e definita come
                un problema (sociale), che si apre il ventaglio delle possibili soluzioni. Più
                ancora di quanto avvenga in altri ambiti, nel mondo accademico e della ricerca le
                politiche per la promozione della parità di genere sono viste come misure
                controverse, soprattutto se diffuse e inquadrate in un frame che va oltre la
                prospettiva delle «pari opportunità» e della parità in termini di uguaglianza con
                gli uomini, e propone una visione che valorizza la diversità e promuove un
                cambiamento delle istituzioni, anche attraverso strategie più radicali (come le
                quote di genere o incentivi per la formazione e la cura per gli uomini) [Voorspoels
                2018]. A conferma di ciò, diversi studi in Europa [cfr. Tildesley, Lombardo e Verge
                2022; Lombardo e Mergaert 2013], ma anche in Italia [Picardi 2019] hanno mostrato
                come le forme di «resistenza» all’introduzione e all’implementazione di politiche di
                riequilibrio di genere nell’università non solo sono insidiose, ma provengono da più
                parti, donne incluse, come mostrano anche gli studi sulle accademiche che lavorano
                in contesti altamente maschili che ricoprono posizioni apicali e che, secondo tali
                studi [Faniko, Ellemers e Derks 2021; Derks et al. 2011]
                tenderebbero ad aderire al modello di leadership maschile dominante e a prendere le
                distanze dal genere di appartenenza, considerando pertanto non necessarie le
                politiche di riequilibrio. Una storia meno controversa e certamente parte di un
                consolidato edificio istituzionale, com’è il welfare state, è invece quella delle
                politiche sociali volte a favorire la conciliazione famiglia-lavoro, introdotte da
                diversi decenni a livello nazionale e locale e talvolta anche aziendale. Anche se
                nel contesto italiano, come abbiamo visto nel capitolo VI, le politiche di
                conciliazione continuano a essere scarse, e i contesti lavorativi verso chi ha
                responsabilità familiari e di cura poco family
                friendly.
            
Pertanto, affrontando questo
                tema è opportuno precisare e distinguere a quali tipi di politiche e misure si fa
                riferimento. Dalle interviste raccolte, incluse quelle della governance di
                dipartimento qui utilizzate, non sempre emerge piena consapevolezza non solo della
                presenza, ma della natura delle politiche di riequilibrio all’interno del proprio
                ateneo. Tuttavia, la consapevolezza è maggiore laddove l’investimento e le politiche
                di genere esistono da più tempo e hanno previsto azioni più incisive. 
Direi, direi... sì gli incentivi sono la
                    strada più più [...] gli incentivi hanno funzionato tantissimo soprattutto sulle
                    promozioni, più che sull’ingresso no? /Ah ok/ (voce dell’intervistatrice) perché
                    funzionavano più, più lì e a parte le chiamate dall’estero, ma sulle promozioni
                    sono stati un volano direi fondamentale (direttore, PO, SSH, UniB). 


Tra coloro che appartengono
                agli atenei che non hanno introdotto politiche di genere che prevedono incentivi si
                esprimono dubbi e perplessità, legati in particolare al rischio di penalizzare gli
                uomini, soprattutto quando il bacino a cui si attinge è già piuttosto squilibrato, o
                addirittura di fare un torto e delegittimare le stesse donne. 
No in realtà non lo so, non lo so se sono
                    previste [delle politiche di genere], ma penso di no, sarebbe diciamo... tra
                    virgolette, una discriminazione, forse, quindi non credo siano previste
                    (commissario 1, PA, STEM, UniB). 


Ma no, che io sappia no, non, non credo che
                    [queste azioni] siano previste e diciamo devo dire sinceramente che per quello
                    che abbiamo detto precedentemente insomma non le condividerei cioè in termini di
                    obbligo. In termini di raccomandazione le posso capire, ma se non ho il
                    materiale su cui applicare, a cui applicare questo criterio che ci posso fare?
                    (commissario 1, PO, STEM, UniD). 


I criteri che dobbiamo usare per gli
                    avanzamenti di carriera devono essere quelli, devono essere quelli obiettivi: di
                    produzione scientifica, di attività di ricerca... Io non posso dire: va bene ha
                    pubblicato meno, ma è una donna, questo non lo posso fare, sarebbe un torto alle
                    donne (commissaria 1, PO, SSH, UniD). 


Oltre a un basso livello di
                consapevolezza della disparità, addentrandoci nel merito delle finalità e della
                natura delle politiche, il nostro studio conferma una
                cultura diffusa di «resistenza» al cambiamento già documentata in altri paesi a
                fronte dell’introduzione e dell’implementazione delle stesse, seppure vadano
                segnalate alcune differenze anche a livello micro. Innanzitutto, di genere. I dati
                raccolti con la web-survey (cap. III), evidenziano una maggiore resistenza verso
                l’introduzione e l’implementazione di politiche di genere da parte degli uomini
                (soprattutto se senior) rispetto alle donne. Nei quattro atenei coinvolti nella
                ricerca, osserviamo come le donne, indipendentemente dal ruolo ricoperto e dall’area
                disciplinare di appartenenza (SSH e STEM), non solo denunciano di più, della
                componente maschile, la presenza di disuguaglianze, ma riconoscono in misura
                maggiore la necessità di politiche mirate alla promozione della parità di genere. 
Una seconda linea interessante
                di differenziazione emerge in base al tipo di politiche. Una prima distinzione si
                può fare tra: misure di promozione dell’equità di genere (dagli interventi per
                l’utilizzo di un linguaggio inclusivo a quelli mirati a ridurre i divari in accesso
                e nelle progressioni di carriera, come quote e incentivi) e misure per la maternità,
                la genitorialità e/o la conciliazione. In base alla natura e alle finalità delle
                politiche in oggetto emergono geografie variabili. In particolare i dati della
                web-survey (cap. III) mostrano una divisione non solo tra uomini e donne, ma anche
                tra le diverse misure di promozione dell’equità di genere. Alto è l’accordo da parte
                dei rispondenti verso le misure contro le molestie sessuali o quelle volte a offrire
                una formazione al personale docente e agli studenti e studentesse contro gli
                stereotipi di genere. Minore accettazione suscitano invece altre misure di
                promozione della parità, come abbiamo visto anche nel capitolo VIII, considerate più
                controverse, come quelle che abbiamo fatto ricadere sotto l’etichetta di
                «riequilibrio delle carriere»: in particolare c’è poco accordo verso quegli
                interventi che mirano a riequilibrare la composizione di genere del corpo accademico
                agendo sui processi di reclutamento e sulle progressioni di carriera (tramite
                incentivi all’ingresso o all’avanzamento di persone appartenenti al genere
                sottorappresentato). La triangolazione dei dati quantitativi da web-survey con i
                dati qualitativi consente di confermare l’esistenza di una diffusa perplessità verso
                l’attivazione di misure di «riequilibrio delle carriere» anche tra i componenti
                della governance di dipartimento. È quanto emerge da un
                affondo sulle interviste con chi fa parte della governance: «Io sono contrario ai
                correttivi legislativi, guardi, la correzione va fatta nelle teste, non nelle norme»
                (commissario 3, PO, SSH, UniC). Più favore e accettazione incontrano invece quelle
                misure che intendono riequilibrare sul fronte della composizione della commissione
                giudicatrice anche in quei contesti in cui la misura non è stata introdotta nei
                regolamenti di ateneo. 
È impossibile secondo me, se si vuol
                    procedere correttamente, farlo, come posso dire... sui candidati. Bisogna farlo
                    sul... sui commissari e sul percorso. Cioè, perché altrimenti io dovrei valutare
                    la candidata di più del candidato, il che è iniquo, ma invece l’equilibrio è più
                    corretto se agli occhi dell’uomo corrispondono gli occhi della donna di chi
                    giudica (commissario 3, PO, SSH, UniA). 


Tra gli intervistati che
                riconoscono l’esigenza di introdurre strumenti mirati a promuovere l’equità di
                genere si guarda con fiducia alle iniziative attivate, talvolta anche in modo
                informale. A fare la differenza sembra essere anche la consapevolezza di alcuni e,
                soprattutto, alcune che riescono a porre il tema nell’agenda del dipartimento, come
                si è visto anche nel capitolo X, relativamente all’investimento degli atenei. 
Quindi anche la professoressa *** è molto
                    sensibile a questi temi quindi diciamo che ricordo benissimo che in seguito
                    anche alle indicazioni degli atenei siamo stati chiamati a rivedere tutti i
                    nostri programmi di studio e tutte le nostre comunicazioni sul web in modo da
                    rispettare l’eguaglianza di genere e questo è un aspetto sul quale il
                    dipartimento ha fatto molta attenzione, cioè c’è stato qualcuno che ha
                    controllato che effettivamente diciamo questo linguaggio di gender
                        balance fosse stato rispettato, che tutti i docenti
                    nell’esprimere i loro programmi si fossero conformati a queste (vicedirettrice,
                    PO, SSH, UniC). 


Sì, ci sono, ci sono non ufficializzate, ma
                    ci sono. Non nelle progressioni delle carriere ma nelle assunzioni di
                    responsabilità all’interno del dipartimento, quindi il direttore di
                    dipartimento, presidente del corso di laurea... cariche istituzionali, ecco.
                    Negli incarichi istituzionali negli ultimi anni c’è un’attenzione specifica a
                    questo profilo, cioè si dice che se due sono i corsi di laurea, no? Nel nostro
                    caso abbiamo appunto due corsi di laurea, in uno abbiamo un presidente, un uomo,
                    nell’altro una presidente donna, e vogliamo continuare a fare in modo che sia
                    così (commissario 1, PO, SSH, UniA).
                


In linea con la convinzione che
                la principale causa del divario di genere sia da attribuire alla maternità, i dati
                raccolti mettono in luce che sono le politiche di conciliazione famiglia-lavoro
                (servizi, congedi e riconoscimento di tempo) a essere considerate accettabili e
                preferibili dalla stragrande maggioranza dei partecipanti alla ricerca a tutti i
                livelli del corpo accademico. 
Il problema di oggi non è quote rosa, quote
                    azzurre, il problema di oggi secondo me è la famiglia al centro, ma padre e
                    madre pari diritti e pari doveri: il welfare, gli asili nido (direttrice, PO,
                    STEM, UniD). 


Il discorso intorno a queste
                misure verte sul tema della necessità di dare un «sostegno alla maternità», non
                sempre però nei termini di riconoscere i tempi dedicati all’impegno genitoriale (ad
                es. attraverso un’estensione del tempo per i congedi), ma piuttosto di rendere
                disponibili i servizi: «Secondo me servizi; più che soldi servizi [...] forniti
                dall’università e dal dipartimento come parte dell’università», fino
                all’individuazione di iniziative di «welfare aziendale» come «creare un piccolo
                asilo... privato diciamo, o anche semplicemente un servizio di babysitteraggio»,
                perché «è davvero difficile conciliare la maternità». Tuttavia, la necessità e la
                centralità delle politiche di conciliazione nascondono, nemmeno tanto velatamente,
                il persistere di visioni molto tradizionali di divisione di genere della cura dei
                bambini [Naldini 2015], a cui seguono aspettative di utilizzo degli strumenti di
                conciliazione molto differenziate per genere [Cannito 2022], oltre che visioni che
                poco riconoscono e valorizzano le capacità di accudimento dei padri. Come emerge
                anche dalle parole di questo commissario: 
Adesso, secondo me, se uno vuole fare le
                    politiche di genere sa cosa dovrebbe fare? Allora, ad esempio, mettete un asilo
                    nido nel posto di lavoro, questa sarebbe una politica auspicabile, o mettete una
                    babysitter così tu puoi lavorare alla tua ricerca, questa sarebbe di nuovo una
                    politica di genere, poi possiamo chiamarla politica di genere, ma la questione è
                    avere tempo e concentrazione rispetto a una persona che non è in quella stessa
                    situazione, perché è ovvio che il bambino piccolo vuole più la mamma che il
                    babbo, questo è sicuro, e di conseguenza il tempo lo perde la mamma, è così che
                    va il mondo, è così che va la natura, però diciamo che ci vorrebbero dei
                    supporti, questo indubbiamente, li vuoi chiamare dei babysitter, li vuoi
                    chiamare degli asili nido di struttura, li vogliamo
                    chiamare che so io la mensa così non devi preparare da mangiare a nessuno, cose
                    di questo tipo, questo sì assolutamente necessario, è questa secondo me la via
                    per... il punto è ridare un pochettino il tempo alle persone che lo usano in
                    modo diverso, principalmente le donne che lo usano per cose di cui non possono
                    fare a meno (commissario 1, PA, STEM, UniA). 


Un sostegno generalizzato verso
                le politiche di conciliazione famiglia-lavoro, sulla base però di aspettative di
                utilizzo molto differenziate tra padri e madri, anche quando formulate in termini di
                servizi, lo si ritrova in tutte le componenti del corpo accademico che abbiamo
                intervistato, a partire dalle e dagli early career (cap. IV),
                le cui strategie sono orientate anche dalle opportunità delle policy che consentono
                di recuperare in parte lo svantaggio di genere accumulato durante gli anni della
                precarietà. Va infine ancora sottolineato come emergano differenze tra i quattro
                atenei considerati, anche perché, come abbiamo visto nel paragrafo 1, i punti di
                partenza in tema di «profili di femminilizzazione» e di strategie di promozione
                dell’equità di genere erano e restano differenti. 
Certamente, emergono
                consapevolezza e una più ampia messa a tema della questione tra i componenti della
                governance in quegli atenei dove, come abbiamo visto, da più tempo si lavora alla
                predisposizione di un sistema volto a garantire la promozione della parità di
                genere, che hanno già sperimentato misure di incentivo economico per il riequilibrio
                delle carriere, seppure entro una cornice in cui fanno da sfondo i costrutti
                dell’eccellenza e del merito e che vede il problema soprattutto in termini di
                mancanza di «donne brave». 
Io penso che siamo sulla strada giusta... non
                    [nel mio X (settore) non nel mio Y (ateneo)]... ma ricette miracolose non ce ne
                    sono.. bisogna tenere alta l’attenzione, io trovo che la raccomandazione di
                    sedersi sulle decisioni, magari una settimana in più e magari ridiscutere è
                    saggia, e poi ovviamente imporre una linea di condotta... stanno funzionando
                    anche gli incentivi [...] però io per esempio, qualcuno mi deve sostituire [...]
                    noi abbiamo dei candidati fortissimi, ma non c’è nemmeno una donna... io mi
                    piacerebbe dire dai bandite un posto che ho una donna brillantissima, ma io non
                    ce l’ho una donna brillantissima... il che mi dispiace però (commissario 1, PO,
                    SSH, UniB).
                


In effetti, in quegli atenei in
                cui è avvenuta l’introduzione di incentivi economici per l’assunzione e la
                promozione del genere sottorappresentato sembra si sia generata una sorta di effetto
                di ritorno positivo della misura nell’opinione pubblica (positive policy
                    feedback effect), nel nostro caso nelle rappresentazioni e nelle
                percezioni degli intervistati, già conosciuto per altre politiche, come afferma
                questa commissaria: 
Secondo me è opportuno rafforzarle [le
                    politiche di incentivo economico per l’assunzione e promozione della parità],
                    almeno finché raggiungono l’obiettivo di stabilire un equilibrio o meglio
                    diminuire un disequilibrio, poi basta perché finché non si inverte quel
                    disequilibrio non ci sono quelle condizioni per cui poi ci sia una crescita
                    (commissaria 2, PO, SSH, UniB). 




5.
            Conclusioni 



Quand’è che la disuguaglianza di
            genere in accademia, se visibile, diventa un problema? Nel dibattito teorico e politico
            la disuguaglianza di genere è definita come un problema e dunque il principio e
            l’obiettivo dell’uguaglianza è promosso per due principali ordini di motivi. Per ragioni
            di equità e di giustizia, la disuguaglianza è un problema perché l’esito di un
            trattamento ingiusto (tra uomini e donne): secondo questa prospettiva le politiche
            dovrebbero garantire almeno le pari opportunità [per un dibattito più ampio e critico
            cfr. Donà 2020; Granaglia 2023]. Il secondo ordine di motivi è ricondotto a ragioni di
            efficienza del sistema (e anche di eccellenza, si potrebbe aggiungere). Un sistema che
            si basa sull’uguaglianza di genere, secondo questa prospettiva, aumenta la produzione
            scientifica complessiva e rafforza il pluralismo dei saperi; al contrario, la
            disuguaglianza di genere è inefficiente perché genera uno spreco di risorse e una
            perdita di «talenti» [cfr. Clavero e Galligan 2021; Elomäki 2015]. 
Quando la questione della
            disuguaglianza di genere, che è stato l’oggetto di questo volume, è riconosciuta e
            diventa visibile (anche grazie a evidenze empiriche, come quelle prodotte per la
            redazione del bilancio di genere o per la predisposizione di Gender Equality
                Plan o quelle prodotte dalla stessa ricerca spesso europea o nazionale,
            come nel nostro caso), ed è definita come un problema
            (sociale), solo allora si apre il ventaglio delle soluzioni possibili e degli interventi
            necessari. Si tratta naturalmente sia di politiche che vanno introdotte e implementate
            tenendo conto del più ampio quadro legislativo e politico-culturale, sia di azioni che
            vanno disegnate tenendo conto delle caratteristiche della specifica organizzazione. 
Questa ricerca, in relazione
            all’analisi delle soluzioni adottate nei nostri atenei, ha dispiegato differenti
            prospettive di analisi, macro, meso e micro, utilizzato fonti diverse, quantitative e
            qualitative e diversi sono stati i soggetti intervistati, da chi si trova all’inizio
            della carriera accademica a chi è in una fase più avanzata, ai diversi testimoni
            privilegiati per ruolo e posizione appartenenti ai vari livelli di governance.
            Un’articolazione che mirava a dar conto della complessità del reale, disponendosi a
            catturare da tutte le possibili proiezioni i principali aspetti emergenti. Le
            prospettive di analisi adottate – macro, meso e micro – con riguardo ai sistemi e alle
            politiche di promozione dell’equità di genere, convergono verso un quadro comune di
            evidenze. 
A livello macro emerge come la
            significativa variabilità nella governance degli atenei, messa da tempo in luce dalla
            letteratura e qui verificata in relazione ai nostri casi di studio, si riflette in una
            differenza altrettanto marcata del sistema di promozione delle politiche di equità di
            genere. Un tema, del resto, che ha pervaso sempre più la politica e le politiche
            dell’UE, ma su cui la legislazione nazionale è stata tardiva e non così stringente. A
            fronte di questa variabilità, è però possibile notare nel ventaglio delle soluzioni
            possibili alcune politiche che costituiscono un patrimonio comune, tappe che
            sembrerebbero acquisite anche da quegli atenei in cui la strada per il cambiamento è
            stata imboccata solo recentemente. Altre soluzioni appaiono invece meno presenti e più
            controverse, come nell’esempio delle quote di genere per le cariche di governo: è
            segnatamente sulle misure per il riequilibrio di genere delle carriere che si apre il
            discrimine nelle agende dispiegate dai diversi atenei. Questo risultato trova sostegno
            da quanto emerso anche negli altri due livelli. A livello meso, laddove l’ipotesi
            dell’attivazione di iniziative e politiche mirate al riequilibrio di genere si scontra
            con varie resistenze, a partire dall’atteggiamento di molti di coloro che ricoprono
            responsabilità di governance nei dipartimenti. A questo
            livello, l’enfasi sulle dimensioni del merito e dell’eccellenza tende a far sì che
            interventi di natura più strutturale (fix institutions) vengano
            percepiti come non necessari. A livello micro questa convergenza emerge, sia con
            riguardo all’enfasi attribuita alla maternità nelle rappresentazioni dei nostri
            intervistati, che sembra assorbire tutte le disfunzioni, legittimando solo le politiche
            che vanno in questa direzione – ovvero quelle di sostegno alla genitorialità e di
            conciliazione – e meno quelle azioni che invece incentivano il reclutamento o la
            promozione del sesso sottorappresentato, sia con riguardo alle differenze di genere.
            Conoscere e analizzare il genere di chi fa ricerca e lavora all’università è utile per
            comprendere non solo la scarsa visibilità attribuita alla questione, ma anche la diversa
            priorità assegnata da uomini e donne agli interventi per la promozione della parità.
            Infine, i tre livelli di ateneo, dipartimento e individuale convergono nel mettere in
            luce come siano le misure legate al riequilibrio di genere nelle carriere ad aprire il
            discrimine; misure, però, che una volta introdotte e implementate mettono in moto
            dinamiche positive e policy feedback incoraggianti, dando un segnale anche a quegli
            atenei che ancora ne temono le conseguenze in termini di danno «al merito» e
            all’eccellenza. 
Nel concludere questo capitolo, ci
            pare importante sottolineare ancora una volta come, per comprendere il fenomeno della
            disparità di genere – al fine di promuovere contesti accademici più paritari rispetto al
            genere – sia fondamentale adottare una prospettiva multilivello, in grado di considerare
            congiuntamente i livelli (micro, meso e macro), tenendo presente i diversi piani, dai
            vissuti individuali, alla dimensione organizzativa fino ai processi di governance. Una
            pratica ad oggi ancora poco seguita nella ricerca in questo ambito, ma che consente di
            restituire un quadro più completo, articolato e approfondito del fenomeno studiato.
        



[1]  Ricordiamo che il
                        mainstreaming di genere è stato adottato a livello
                    internazionale come strategia per realizzare l’uguaglianza di genere. Comporta
                    l’integrazione di una prospettiva di genere nella preparazione, progettazione,
                    attuazione, monitoraggio e valutazione di politiche, misure normative e
                    programmi di spesa, al fine di promuovere l’uguaglianza tra donne e uomini e
                    combattere la discriminazione [EIGE 2016].

[2]  L’università d’Islanda, per esempio, applica
                    una norma che prescrive che negli organismi universitari sia assicurata la
                    presenza del 40% di ciascun genere, ciò che viene definita una forma di «soft
                    quota» [Sangiuliano 2019]. In Austria, la norma impone negli organi universitari
                    una quota del 50% di donne e sanzioni per il mancato rispetto di tale quota, ciò
                    che viene definita una forma di «strong quota» [Lipinsky e Wroblewski
                    2021].
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Le evidenze empiriche che abbiamo raccolto restituiscono un quadro assai articolato delle disparità di genere in accademia e dei processi che contribuiscono a riprodurle. Tali processi sono rintracciabili sia nel persistere di pratiche e modelli di genere tradizionali, sia nei nuovi assetti universitari, connotati da una crescente enfasi su produttività ed eccellenza, così come dall’aumento della precarietà. Più in generale, questa ricerca mette in luce come le dimensioni che maggiormente concorrono alla definizione del costrutto di eccellenza facciano riferimento al dominio della «produzione» scientifica (pubblicazioni, mobilità internazionale, progetti di ricerca), mentre molto meno riconosciuta, soprattutto in termini di rendimenti sulla carriera, risulta la dimensione della «riproduzione» accademica. Nel tirare le fila, ci pare importante sottolineare, ancora una volta, come per comprendere il fenomeno della disparità di genere al fine di promuovere contesti accademici più paritari, sia fondamentale adottare una prospettiva multilivello (micro, meso e macro), in grado di considerare congiuntamente i diversi piani: dai vissuti individuali, alla dimensione organizzativa fino ai processi di governance. Per effetto per esempio delle riforme neoliberiste che hanno tagliato i finanziamenti pubblici all’università e ridotto il turnover, culminate in Italia nella legge Gelmini, nell’ultimo decennio la precarietà lavorativa nel nostro paese è aumentata per tutti, ma soprattutto per chi si trova ad avere meno risorse economiche e sociali e soprattutto è cresciuta per le donne all’inizio della carriera professionale. In questa direzione emerge con forza la necessità che l’università italiana faccia un balzo in avanti sia sul fronte dei
            numeri (nei percorsi di studio e in quelli di dottorato), che dei contenuti degli insegnamenti e della conoscenza. A tali soluzioni si aggiungono quelle mirate a favorire la conciliazione tra vita personale e vita professionale, che sono invece tra le politiche che hanno raccolto maggiore consenso da parte dei nostri intervistati, soprattutto quando viste come strumenti per sostenere l’equilibrio tra lavoro e famiglia, rivolti in via privilegiata alla componente femminile. Vorremmo inoltre evidenziare l’esigenza di interventi mirati a contrastare ostacoli e discriminazioni legati al genere all’interno dei contesti organizzativi, tra cui in particolare i comportamenti sessisti, le molestie e le micro-aggressioni, ma anche tutti quei non eventi che, proprio per il loro non accadere (non essere invitate ad un seminario, non essere coinvolte in un network di ricerca, non essere considerate per le proprie competenze), tendono a penalizzare le carriere delle donne.





Perché nelle università, nonostante le
        studentesse abbiano superato numericamente gli studenti e ottengano in media migliori
        risultati, le donne restano sottorappresentate nelle carriere accademiche e negli organi di
        governo? Quali ostacoli e quali processi rendono più difficile per le donne entrare in modo
        stabile nell’accademia e raggiungere le posizioni apicali? Sono questi alcuni degli
        interrogativi che hanno mosso la ricerca di cui abbiamo cercato di dare conto in questo
        volume. 
Alla luce delle recenti trasformazioni
        del sistema universitario e avvalendosi di diversi piani di analisi (micro, meso e macro),
        la ricerca oggetto del volume ha cercato di rispondere a tali domande attingendo ai vissuti
        individuali (livello micro), alla dimensione organizzativa (livello meso), fino ai processi
        di governance (livello macro), utilizzando dati sia quantitativi che qualitativi. Le
        evidenze empiriche che abbiamo raccolto restituiscono un quadro assai articolato delle
        disparità di genere in accademia e dei processi che contribuiscono a riprodurle. Tali
        processi sono rintracciabili sia nel persistere di pratiche e modelli di genere
        tradizionali, sia nei nuovi assetti universitari, connotati da una crescente enfasi su
        produttività ed eccellenza, così come dall’aumento della precarietà. 
Andiamo con ordine. Innanzitutto, questo
        studio, adottando una prospettiva che guarda al genere come «struttura sociale», risultato
        di processi che creano vincoli e opportunità differenziate per uomini e donne, mostra la
        natura pervasiva delle disparità di genere nel contesto accademico italiano. Tali processi
        hanno conseguenze cumulative nelle varie fasi della carriera, accrescendo i vantaggi o gli
        svantaggi nel corso della vita accademica.
    
Un primo processo in azione che abbiamo
        identificato veste i panni dell’eccellenza che l’ideologia meritocratica dipinge come
        neutrale, ma che in realtà presenta alcune evidenti implicazioni di genere: in situazioni in
        cui si compete per uno scarso numero di posti, i criteri premianti usati come metro
        dell’eccellenza e come forma di riconoscimento reputazionale, sono più spesso posseduti
        dagli uomini. Ciò è particolarmente vero nelle discipline STEM dove la sottorappresentazione
        delle donne tra «gli eccellenti» è spesso ricondotta al fatto che in queste aree
        disciplinari ci sono poche studentesse e docenti (donne). 
Più in generale, questa ricerca mette in
        luce come le dimensioni che maggiormente concorrono alla definizione del costrutto di
        eccellenza facciano riferimento al dominio della «produzione» scientifica (pubblicazioni,
        mobilità internazionale, progetti di ricerca), mentre molto meno riconosciuta, soprattutto
        in termini di rendimenti sulla carriera, risulta la dimensione della «riproduzione»
        accademica (insegnamento, tutoraggio, peer-review, servizi, ecc.). Il
        riferimento alla classica dicotomia produzione/riproduzione ci consente di rintracciare un
        secondo processo, già identificato in letteratura come academic
            housework [Heijstra et al. 2017; Picardi 2022], che la
        nostra ricerca conferma anche per il contesto italiano, ovvero l’affermarsi di nuove linee
        di divisione di genere del lavoro all’interno delle discipline e delle organizzazioni
        accademiche – e quindi in particolare dei dipartimenti –, a seguito del consolidamento di
        modelli neoliberisti e dei principi del New Public Management che in
        pochi decenni hanno cambiato il modo di lavorare nell’accademia, contribuendo a ridefinire
        la divisione del lavoro tra le varie componenti universitarie e l’allocazione delle attività
        accademiche stesse (ricerca, insegnamento, terza missione, gestione manageriale dei
        progetti, internazionalizzazione, ecc.). 
D’altra parte, è proprio grazie alle
        retoriche dell’eccellenza e del merito, presentate come «neutre», che l’accademia resiste al
        cambiamento, e qui vediamo all’opera un terzo processo che contribuisce alla riproduzione e
        al mantenimento del sistema di genere nell’accademia, vale a dire la sopravvivenza di
        network maschilizzati – old boys networks, entro una struttura
        cooptativa che favorisce più spesso gli uomini. Una struttura in cui la vecchia
        «cooptazione» si alimenta del «nuovo», l’ideologia meritocratica
        appunto, all’interno di una cultura organizzativa basata sul «mito della neutralità» della
        scienza e alimentata da pratiche discrezionali ad usum, più spesso
        sfavorevoli alla componente femminile del corpo accademico, potenziate dallo squilibrio
        numerico tra uomini e donne all’interno del bacino entro cui attingere, soprattutto
        nell’area delle STEM e nelle posizioni apicali, e dal localismo del reclutamento.
        Quest’ultimo dipende anche dal sistema dei finanziamenti che non incoraggia, ma anzi spesso
        ostacola la selezione degli esterni. 
Gli esiti di questa ricerca hanno
        inoltre messo in evidenza come all’interno dell’università, come d’altra parte nel resto
        della società in cui viviamo, siano in opera vari processi e diverse pratiche di
        riproduzione della divisione di genere del lavoro di cura, anche tra chi è altamente
        istruito. Questo studio conferma cioè che, anche tra gli accademici, i comportamenti e le
        aspettative risultano fortemente orientati in base al genere, soprattutto con riguardo alla
        divisione del lavoro familiare e alla cura dei figli piccoli. Tutto ciò, se da una parte
        genera opportunità differenziate di tempo e di carriera per uomini e donne, in presenza di
        figli e di carichi di cura, dall’altra penalizza o non incentiva il lavoro di cura dei
        padri, anche in contesti in cui ci si attenderebbe una maggior diffusione di comportamenti
        «innovativi» (ne è un indicatore il basso utilizzo del congedo genitoriale da parte dei
        padri che lavorano nella pubblica amministrazione, pur a fronte di una retribuzione al 100%
        del primo mese di congedo). D’altra parte, gli esiti della ricerca consentono di evidenziare
        come, tra gli stessi ricercatori e professori universitari, indipendentemente dalla
        posizione ricoperta, sia piuttosto diffusa una rappresentazione dei divari di genere in
        accademia e delle sue cause che assegna al «fattore maternità» un ruolo fondamentale. Per
        molti dei nostri intervistati, infatti, la maternità è l’evento che sembrerebbe meglio
        spiegare la maggior parte degli sbilanciamenti di genere nell’università (area STEM
        inclusa), fino a considerare la «condizione» di madre – come nell’approccio focalizzato sui
        fattori cosiddetti di «auto-selezione», che fanno riferimento a preferenze differenziate tra
        uomini e donne – una delle principali ragioni degli squilibri nelle posizioni apicali e
        nella governance universitaria più in generale. Si tratta di una prospettiva che tende a
        riprodurre la divisione di genere del lavoro in famiglia e nei
        contesti professionali, nella misura in cui produce una «iper-visibilizzazione» della maternità e
            una «naturalizzazione» della stessa, come si evince
        anche dalle richieste – emerse dalle interviste – di maggiori politiche di conciliazione (da
        intendersi come misure per le donne-madri). Una tendenza funzionale a rendere invisibile la
        presenza degli altri (sopra-menzionati) processi di produzione e riproduzione delle
        asimmetrie di genere nell’università che non hanno a che vedere solo con la famiglia o la
        maternità. 
In questo quadro non sorprende dunque
        trovare in modo più marcato che nella popolazione in generale [De Paola, Nistico e Scoppa
        2022; Gorodetskaya et al. 2022], proprio tra gli accademici, piani di
        rinvio della formazione della famiglia; si tratta di strategie richiamate da molte
        intervistate e intervistati, soprattutto da coloro che vivono situazioni di incertezza
        lavorativa, che tende a protrarsi ben oltre la soglia dell’età della riproduzione biologica
        e che sfocia in una più o meno inconsapevole rinuncia alla genitorialità tra coloro che più
        fortemente aderiscono al «modello del lavoratore ideale» con disponibilità lavorativa
        illimitata (il modello 24/7). 
Nel tirare le fila, ci pare importante
        sottolineare, ancora una volta, come per comprendere il fenomeno della disparità di genere
        al fine di promuovere contesti accademici più paritari, sia fondamentale adottare una
        prospettiva multilivello (micro, meso e macro), in grado di considerare congiuntamente i
        diversi piani: dai vissuti individuali, alla dimensione organizzativa fino ai processi di
        governance. Per effetto per esempio delle riforme neoliberiste che hanno tagliato i
        finanziamenti pubblici all’università e ridotto il turnover, culminate in Italia nella legge
        Gelmini, nell’ultimo decennio la precarietà lavorativa nel nostro paese è aumentata per
        tutti, ma soprattutto per chi si trova ad avere meno risorse economiche e sociali e
        soprattutto è cresciuta per le donne all’inizio della carriera professionale [su questo cfr.
        anche Picardi 2019; Gaiaschi e Musumeci 2020; 2021]. 
Guardando alle differenze interne
        all’accademia, la pandemia da Covid-19 ha consentito di vedere, come attraverso una lente
        d’ingrandimento, non solo alcuni dei processi sopra menzionati, ma l’intersezione tra alcuni
        assi di asimmetria e di svantaggio, di genere, di età (tra le diverse coorti) e di classe
        (di posizione nella carriera). Sono inoltre emersi inediti usi e abusi
        del tempo che vanno riletti alla luce delle diverse configurazioni
        familiari e delle diverse posizioni accademiche e lavorative. 
Entro un contesto che già prima
        dell’emergenza da Covid-19 era caratterizzato da diseguaglianze di genere, penalizzazioni
        legate alla maternità, rinunce e posticipazioni rispetto alla formazione della famiglia,
        conflitti e interferenze tra carriera e cura che hanno segnato molte storie di vita raccolte
        in questo volume, l’analisi delle conseguenze della pandemia ha messo in evidenza come nel
        campo della parità i rischi di backlash siano sempre in agguato, perché
        ad avanzamenti lungo il percorso (ad es. riduzione degli squilibri nelle posizioni apicali)
        si possono affiancare fenomeni regressivi, come nelle fasi iniziali della carriera. 
A fronte di uno scenario ancora
        caratterizzato da profonde asimmetrie di genere, negli ultimi decenni si è registrata una
        crescente attenzione da parte delle istituzioni europee, e più recentemente anche italiane,
        verso le istanze di equità nei contesti scientifici e accademici. Con riguardo agli
        obiettivi delle politiche di parità, si è assistito, un po’ ovunque in Europa, a un
        passaggio da una prima stagione di interventi incentivati dalla Commissione europea e mossi
        dalla prospettiva delle pari opportunità e del fixing women
        (letteralmente aggiustare le donne), volti ad accrescere la presenza numerica delle donne
        nella scienza, nella ricerca e nei ruoli apicali, a una seconda stagione di interventi
        focalizzati sulle istituzioni, ed in particolare sulle culture organizzative, al fine di
        renderle più consapevoli e attente alla dimensione di genere, interventi definiti
            fixing the institutions (letteralmente «aggiustare le
        istituzioni»). Fino agli interventi di ultima generazione che sfidano le strutture di genere
        con il fine di andare oltre le pari opportunità e il principio di uguaglianza e abbracciare
        una visione trasformativa, fix the knowledge, mirata non tanto a
        cambiare i numeri (aumentando la presenza delle donne nella scienza e nella ricerca), ma a
        trasformare il modo stesso di fare ricerca e di produrre conoscenza, introducendo nella
        ricerca scientifica una prospettiva di genere [Schiebinger e Schraudner 2011]. Tuttavia, va
        sottolineato come ad oggi si registrano pochi casi in cui è stata utilizzata la prospettiva
        di genere nel processo di ricerca e produzione della conoscenza scientifica [Picardi 2020]. 
Tuttavia, le evidenze empiriche che
        abbiamo raccolto con questo studio mostrano come nel nostro paese
        le idee in materia di equità di genere raramente portino con sé visioni trasformative della
        ricerca e della conoscenza o anche solo prospettive politiche condivise rispetto al fine
        dell’equità: più spesso, invece, le visioni su genere e accademia e le opinioni sugli
        interventi necessari oscillano tra prospettive di pari opportunità e
            mainstreaming di genere (anche se su questo fronte osserviamo
        significative differenze tra uomini e donne). In altre parole, il contesto italiano si
        presenta come ancora molto «tradizionale» e poco inclusivo, sia rispetto ai comportamenti,
        sia rispetto alle visioni di equità di genere, diversità e inclusione. Al contempo, i
        sistemi di promozione della parità rivelano profili ancora deboli, seppur diversificati tra
        i vari atenei, trovandosi spesso a fare i conti con resistenze diffuse. 
In tale spirito, la ricerca,
        focalizzando l’attenzione sulle disparità di genere, mostra come una trasformazione
        dell’accademia nel senso di maggiore attenzione nei confronti di equità di genere, diversità
        e inclusione debba passare attraverso un impegno volto a valorizzare e a promuovere il
        benessere di tutte e tutti coloro che lavorano e studiano all’università. Questo lavoro,
        infatti, ha studiato le asimmetrie di genere nell’accademia non solo con l’intenzione di
        fornire indicazioni di policy per la promozione della parità di genere nel corpo accademico,
        ma con la consapevolezza che la conoscenza della disparità di genere serva per migliorare la
        qualità del lavoro e per promuovere il benessere di tutte le componenti che lavorano e
        studiano all’università, studenti e studentesse in primis. 
In questa direzione emerge con forza la
        necessità che l’università italiana faccia un balzo in avanti sia sul fronte dei numeri (nei
        percorsi di studio e in quelli di dottorato), che dei contenuti degli insegnamenti e della
        conoscenza. A questo proposito, vale la pena di ricordare che, in termini di finanziamenti,
        l’Italia si colloca agli ultimi posti nella graduatoria dei paesi OCSE, spendendo appena lo
        0,9 del PIL contro una media dell’1,5 per l’istruzione terziaria [OECD 2022]. È entro questo
        contesto di esigue risorse che possiamo comprendere il perché di altri due fenomeni. Il
        primo è la bassa quota di laureati in Italia: nel 2021 solo il 26,8% dei 25-34enni era in
        possesso di titolo terziario, contro una media europea del 41,6. Il secondo riguarda la
        cosiddetta «fuga dei cervelli»: l’Italia è uno dei paesi in cui più
        giovani sono costretti ad andare all’estero per trovare un lavoro adeguato rispetto alla
        formazione ricevuta e raramente rientrano [Saint-Blancat 2018]. 
D’altra parte, l’università che è, o
        dovrebbe essere, il luogo per eccellenza di formazione delle nuove generazioni è ancora oggi
        una delle istituzioni che oppone maggiore resistenza al cambiamento in diverse direzioni
        [Bourdieu 2013]. È sufficiente richiamare per l’Italia quegli steccati disciplinari che non
        ammettono insegnamenti o non riconoscono risultati di ricerca se non inquadrati in un, e uno
        solo, settore disciplinare. È questa, peraltro, una delle ragioni che ha impedito
        l’istituzionalizzazione degli «studi di genere» in Italia [Saraceno 2010], pur non
        ostacolando la possibilità di aprire centri di ricerca universitaria o che si introducessero
        «sotto mentite spoglie» la prospettiva di genere o studi sulle donne nella didattica e nella
        ricerca [Di Cori 2013]. Ed è questa anche una delle ragioni per cui è difficile valorizzare
        l’interdisciplinarità e promuovere una formazione oltre gli steccati disciplinari. 
Nel riflettere, dunque, a partire dagli
        esiti della ricerca, sulle possibili strategie di intervento per promuovere un maggior
        equilibrio di genere all’interno dei contesti accademici, sono diversi gli ambiti di azione
        che emergono come rilevanti. 
Le significative asimmetrie di genere
        che ancora connotano le carriere accademiche non possono infatti essere lette solo come code
        di un divario storico nell’accesso ai percorsi accademici, destinate a essere «naturalmente»
        superate. In realtà, come si è detto, le trasformazioni che negli ultimi decenni hanno
        attraversato il sistema accademico, a seguito della cosiddetta «svolta neoliberista», la cui
        crescente enfasi su produttività e competizione si è accompagnata a tagli economici,
        riduzione del turnover e precarizzazione, sembrano aver contribuito a produrre nuove
        asimmetrie, anche in un’ottica di genere. L’obiettivo di una maggiore equità nei percorsi di
        carriera di donne e uomini non può quindi essere visto come l’esito naturale di un processo
        già in fieri, ma necessita di azioni mirate – e probabilmente anche di
        qualche «forzatura» di sistema – per indurre delle trasformazioni in quelle pratiche di
        genere (normative, organizzative e simboliche) che creano asimmetrie dei percorsi di
        carriera e scarsa valorizzazione della prospettiva di genere nei
            curricula e nella ricerca.
    
In questa direzione, diverse sono le
        strategie identificabili. In primo luogo, vorremmo sottolineare la rilevanza di un costante
        monitoraggio dei dati relativi alla composizione di genere (tenendo possibilmente conto
        anche di altre dimensioni, quali ad esempio l’età e la condizione contrattuale), sia al fine
        di identificare gli ambiti che restano problematici, sia di valutare l’efficacia degli
        interventi. In tal senso è utile richiamare il processo avviato in molte università italiane
        (sostenuto anche a livello di governance accademica nazionale) volto alla redazione del
        bilancio di genere, che richiede tuttavia ulteriori sforzi sul fronte delle implicazioni in
        termini di programmazione preventiva e valutazione. A questo proposito è inoltre utile
        sottolineare l’esigenza di valorizzare le competenze esperte su tali ambiti e processi,
        presenti ad esempio all’interno delle scienze sociali e degli studi di genere. Vanno poi
        richiamate le azioni volte a rafforzare la presenza delle donne nelle fasi di accesso della
        carriera (in particolare negli ambiti in cui risultano sottorappresentate, come le
        discipline STEM), cercando di ridurre i rischi di abbandono e di consolidarne invece la
        persistenza, ad esempio attraverso percorsi formativi e iniziative di sensibilizzazione,
        valorizzazione di modelli di ruolo, processi di mentoring e
            coaching. Rientrano nel novero delle iniziative mirate al
        riequilibrio strutturale anche strumenti come incentivi o contributi al reclutamento o
        all’avanzamento di carriera del genere meno rappresentato, utili per scardinare una
        struttura di genere della popolazione accademica la cui asimmetria, che si è stratificata e
        consolidata nel tempo, continua a limitare le opportunità di agency e
            voice per le donne. 
Come è emerso anche dalla nostra
        ricerca, si tratta di dispositivi che possono generare significative resistenze, a volte non
        apprezzati dalla stessa componente femminile – e soprattutto da coloro che hanno già
        raggiunto, spesso con grande fatica e molti sacrifici, posizioni più elevate –, perché viste
        come disallineate rispetto a quegli ideali di meritocrazia che molti considerano come
        costitutivi del sistema accademico. Tuttavia, essi presentano l’innegabile vantaggio di
        consentire il raggiungimento di esiti di riequilibrio significativi già nel medio-breve
        periodo, con innegabili ricadute sia in termini di pluralizzazione delle esperienze e quindi
        anche dei punti di vista, che di modelli di ruolo per le nuove generazioni.
        
    
A tali soluzioni si aggiungono quelle
        mirate a favorire la conciliazione tra vita personale e vita professionale, che sono invece
        tra le politiche che hanno raccolto maggiore consenso da parte dei nostri intervistati,
        soprattutto quando viste come strumenti per sostenere l’equilibrio tra lavoro e famiglia,
        rivolti in via privilegiata alla componente femminile. Il rischio in questo caso è da un
        lato quello di riprodurre una visione tradizionale della divisione dei ruoli di genere e
        soprattutto di posizionare le donne come the policy problem, senza
        invece problematizzare e sfidare la silenziosa egemonia della maschilità tradizionale
        all’interno dei contesti accademici [Fitzgerald e Wilkinson 2010; Bencivenga e Drew 2021],
        dall’altro quello di concentrarsi sulle categorie più protette, ovvero quelle che occupano
        posizioni stabilizzate, penalizzando invece coloro che si trovano all’inizio dei percorsi di
        carriera, per lo più in ruoli precari [Bozzon, Murgia e Villa 2017]. Proprio in riferimento
        a tali rischi, si delinea l’esigenza da un lato di prevedere strumenti non esclusivamente
        mirati alle madri, ma maggiormente orientati in termini di supporto alla genitorialità ed
        eventualmente anche orientati a promuovere un più attivo coinvolgimento dei padri,
        dall’altro di sviluppare soluzioni ritagliate in modo specifico sulle persone all’inizio
        della carriera accademica. 
Molte delle strategie indicate
        rientrano tra gli ambiti di azione suggeriti dai Gender Equality Plan
        (GEP), adottati ormai in quasi tutte le università e gli enti di ricerca italiani, a seguito
        dell’introduzione di norme che subordinano alla presenza di tali impegni programmatici la
        possibilità di partecipare ai bandi di ricerca europei o legati al PNRR. Si tratta di un
        cambiamento particolarmente rilevante sul piano strategico, che ha immediatamente spinto le
        organizzazioni accademiche e di ricerca a confrontarsi con questi temi e con l’esigenza di
        progettare e programmare politiche dedicate; va tuttavia al contempo evidenziato che
        l’adozione di un GEP non garantisce di per sé il raggiungimento di una maggiore equità
        [O’Connor 2020]. In diversi casi la formulazione dei GEP, almeno in questa prima fase di
        stesura emergenziale, si è infatti prevalentemente configurata come adempimento
        istituzionale, basato sulla produzione di un documento amministrativo, secondo una logica di
        isomorfismo coercitivo [Dimaggio e Powell 1983], a sua volta collocato all’interno di una
        più ampia cornice definita dagli imperativi di efficienza
        neoliberista, in cui la rilevanza della dimensione di genere sembra messa all’angolo. Va
        inoltre ricordato come gli impegni presi dagli atenei debbano poi essere adattati alla
        specificità dei contesti [Ní Laoire, Linehan e Archibong 2021] e quindi interpretati e
        implementati [Clavero e Galligan 2021]: ed è proprio in questo spazio di traduzione e
        pratica situata che si aprono margini per quell’agire trasformativo necessario per sottrarsi
        sia al rischio del pink-washing che della normalizzazione e
        celebrazione del modello managerialista accademico. 
Tra le azioni che possono essere
        considerate in tale prospettiva, possiamo includere una ridefinizione dei criteri di
        valutazione delle carriere (e delle istituzioni accademiche), in grado di superare le
        visioni basate sull’unconditional male worker e sulla cultura del
            publish or perish. Ciò significa da un lato sostenere e valorizzare
        anche soggetti con percorsi accademici basati su traiettorie non lineari [Ceci e Williams
        2011], dall’altro andare oltre i parametri bibliometrici, riconoscendo attività e competenze
        come quelle legate a insegnamento, terza missione, supervisione di tesi, coordinamento e
        capacità di innovazione. 
Risulta inoltre necessario un
        superamento dell’attuale modello di divisione e gerarchia di genere dei compiti all’interno
        dei contesti accademici tra lavoro produttivo (ricerca, pubblicazioni, reperimento fondi,
        internazionalizzazione) e attività di riproduzione sociale (o academic
            housework, ovvero quell’insieme di attività più quotidiane e ordinarie, come
        la didattica, il tutoraggio, il referaggio e il lavoro gestionale e amministrativo). Queste
        seconde, più spesso svolte dalla componente femminile, rispondono a una logica della cura
        nei confronti di studenti, colleghi e delle stesse istituzioni, dimensione cruciale per la
        vita delle stesse università, ma spesso invisibile in una cultura sempre più orientata alla
        produttività e alla performance [Gaudet et al. 2022], il che comporta
        anche una sottovalutazione del lavoro di chi maggiormente le porta avanti. Ne consegue
        pertanto l’esigenza di rivedere i modelli di riconoscimento dei curriculum
            vitae e di valorizzazione dei compiti accademici, tenendo conto anche delle
        dimensioni di «riproduzione» previste dal lavoro accademico, e più in generale di sostenere
        una cultura più attenta alla cura, intesa come valore e come pratica in grado di ridurre le
        disuguaglianze non solo di genere, ma anche – in una prospettiva più intersezionale – di
        tenere conto dell’intreccio tra vari assi della diversità, tra cui
        quello generazionale e di classe. 
Sempre in quest’ottica, si ricorda
        l’importanza di introdurre una specifica attenzione alla dimensione di genere nella ricerca
        e nella didattica: ciò significa ad esempio considerare le implicazioni di genere nelle
        diverse discipline e temi affrontati, così come nelle pratiche di insegnamento e
        valutazione, ma anche promuovere un linguaggio più rispettoso delle differenze. Si tratta di
        azioni particolarmente rilevanti non solo sul piano della costruzione dei saperi, ma anche
        dello sviluppo di riflessività e consapevolezza rispetto agli stereotipi e alla riproduzione
        degli squilibri di genere nei vari ambiti dell’agire sociale. 
Vorremmo inoltre evidenziare l’esigenza
        di interventi mirati a contrastare ostacoli e discriminazioni legati al genere all’interno
        dei contesti organizzativi, tra cui in particolare i comportamenti sessisti, le molestie e
        le micro-aggressioni, ma anche tutti quei non eventi che, proprio per il loro non accadere
        (non essere invitate ad un seminario, non essere coinvolte in un network di ricerca, non
        essere considerate per le proprie competenze), tendono a penalizzare le carriere delle donne
        [Husu 2020]. 
Infine, riteniamo necessario
        condividere alcune indicazioni di metodo e processo, legate alle modalità tramite cui le
        iniziative mirate al cambiamento possono essere progettate e implementate. Se da un lato è
        indispensabile che tali interventi siano guidati da persone con ruoli senior e con
        competenze specifiche sulle tematiche di genere e vedano al contempo il coinvolgimento di
        leader informali, tra cui possibilmente anche uomini, in grado di mettere in atto pratiche
        sfidanti rispetto all’ordine simbolico di genere dominante [O’Connor 2020], dall’altro è
        importante che siano portati avanti attraverso processi partecipativi, che coinvolgano in
        modo diffuso la comunità accademica, nelle sue diverse componenti e ai diversi livelli,
        attraverso la costruzione di reti e alleanze trasversali. In una prospettiva più ampia è
        inoltre auspicabile la promozione di collaborazioni e alleanze inter-istituzionali e
        transnazionali, basate ad esempio sull’attivazione di comunità di pratica [Thomson
            et al. 2021; Palmén e Müller 2023]. Va inoltre tenuto conto dei
        diversi punti di partenza e dei diversi contesti organizzativi: al di là delle molte
        comunanze nelle fasi e nei processi di cambiamento, così come nelle resistenze che si
        incontrano, i contesti organizzativi presentano anche significative
        differenze ed è quindi utile ricordare che gli interventi sono sempre anche situati [Bailey
        e Drew 2020; Ní Laoire, Linehan e Archibong 2021]. 
In riferimento al coinvolgimento della
        componente maschile, su cui abbiamo insistito in più passaggi, ci pare opportuno
        sottolineare come vada visto non solo nella prospettiva di una «alleanza» ﻿utile a sostenere
        le carriere femminili, ma a partire dalla consapevolezza che il superamento dei modelli
        dominanti di lavoro accademico e della loro connotazione genderizzata, rappresenti un
        problema per tutti, uomini compresi. 
Ci preme infine sottolineare la
        necessità di adottare un’ottica intersezionale, nella consapevolezza che essa possa offrire
        uno strumento dialettico per promuovere dinamiche trasformative, in grado di riconoscere la
        natura multidimensionale delle relazioni di potere all’interno dei contesti accademici e la
        complessità delle forme di esclusione [Morimoto 2022]. Donne e uomini non sono infatti
        categorie monolitiche e gli individui sono portatori di molteplici differenze, sia sul
        fronte esperienziale che identitario. Nel momento in cui le politiche vengono progettate è
        dunque necessario lavorare per una più ampia prospettiva di intervento che tenga conto delle
        varie articolazioni e delle loro intersezioni, sia sul fronte dei destinatari che degli
        attori che possono essere considerati come agenti di cambiamento. Ciò potrebbe peraltro
        consentire anche di superare la tendenza ancora diffusa a identificare nelle donne «il
        problema» su cui intervenire anziché in pratiche organizzative e assetti istituzionali che
        continuano a essere profilati su una specifica (e limitata) combinazione di dimensioni
        identitarie, tra cui in primis una visione egemonica di maschilità. 
Per tutte le ragioni che abbiamo
        cercato di richiamare in questo contributo, e i vari stimoli e spazi di approfondimento
        emersi dalla ricerca presentata, nel concludere vorremmo sottolineare l’esigenza che
        l’intreccio tra genere e accademia continui a essere oggetto di ricerca, confronto e
        riflessione, nella consapevolezza che è solo da una conoscenza approfondita dei fenomeni che
        può nascere un effettivo cambiamento. 

Appendice metodologica



TAB. 1. Libro codice utilizzato per l’analisi: elenco di Codes
	 	Lista dei codici 
	1.
	Carriera lavorativa

	1.1
	storia lavorativa: early

	1.2
	storia lavorativa: advanced

	1.3
	svolte di carriera

	1.4
	materia

	1.5
	esperienze di mobilità

	1.6.1
	 strategie di carriera in early stages

	1.6.2
	strategie di carriera in advanced career

	1.7
	extra-accademia

	1.8.1
	difficoltà in early stages

	1.8.2
	difficoltà in advanced career

	1.9
	riconoscimento e autovalutazione

	 	 
	2.
	Lavoro attuale

	2.1
	attività didattica

	2.2
	attività di ricerca

	2.2.1
	partecipazione a progetti

	2.2.2
	allocazione & ricerca di fondi di ricerca

	2.3
	bilanciamento didattica-ricerca

	2.4
	lavoro amministrativo (burocratico)

	2.5
	terza missione

	2.6
	lavoro (in)visibile in early stages

	2.7
	incarichi istituzionali in advanced stages

	2.8
	percezione sovraccarico

	 	 
	3.
	Covid

	3.1
	ricadute Covid su attività accademica

	3.2
	ricadute Covid su conciliazione vita-lavoro e su sfera privata

	 	 
	4.
	Cultura organizzativa

	4.1
	caratteristiche dipartimento

	4.2
	clima di lavoro

	4.3
	caratteristiche leadership

	4.4
	caratteristiche eccellenza

	4.5
	criteri PO

	4.6
	criteri EC

	4.7
	pre/post-riforma

	4.8
	discriminazioni-molestie-mobbing

	4.9
	conflitti e potere in dipartimento

	 	 
	5.
	Benessere-conciliazione

	5.1
	giornata tipo

	5.2
	orari asociali

	5.3
	benessere e WLB

	5.4
	ricadute lavoro-vita

	5.5
	ricadute malattie su lavoro

	5.6
	supporti conciliazione

	5.7
	strategie conciliazione

	5.8
	accademia e genitorialità

	5.9
	partner negotiation

	 	 
	6.
	Processi e meccanismi

	6.1
	mentoring

	6.2
	networking

	6.3
	unconditional worker model

	6.4
	disuguaglianze intersezionali

	6.5
	orientamento individuale alla carriera

	6.6
	stereotipie di genere

	6.7
	parenthood penalty

	6.8
	composizione di genere

	6.9
	publish or perish
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TAB. 2. Schema di sinossi utilizzato dal gruppo di ricerca durante l’analisi delle interviste semi-strutturate sulle carriere accademiche iniziali e avanzate
	SINOSSI 
	Informazioni sociodemografiche

	Codice intervista

	Data intervista

	Intervistatrice

	Disciplina/settore dell’intervistato/a

	Anno e città PhD

	ASN

	Occupazione attuale (part/full time; tipo di contratto) 

	Cittadinanza

	Titolo di studio genitore 1

	Titolo di studio genitore 2 

	Condizione lavorativa del genitore 1 (se disoccupat*/in pensione, ultimo svolto) 

	Condizione lavorativa del genitore 2 (se disoccupat*/in pensione, ultimo svolto)

	Sposato/a o in coppia/single 

	Titolo di studio partner 

	Condizione lavorativa partner (mansione; part/full time; tipo di contratto) 

	Abita con

	Figli/e (numero ed età) 

	Reddito dell’intervistato/a (netto/mese)

	Reddito partner (netto/mese) 

	Abitazione (affitto o proprietà) 

	
PRINCIPALI ASPETTI EMERSI DALL’INTERVISTA  E CITAZIONI RILEVANTI PER TEMA

	Carriera lavorativa  
(sviluppo e punti di svolta; principali istituzioni di afferenza e posizioni lavorative precedenti, informazioni su continuità, interruzioni, velocità o rallentamenti; prospettive di avanzamento)

	Lavoro attuale  
(posizione, funzioni, organizzazione delle attività, soddisfazione)

	Cultura organizzativa 
(clima, idee e rappresentazioni su merito/leadership/eccellenza)

	Benessere e conciliazione vita-lavoro 
(conciliazione e impatto vita su carriera e carriera su vita, responsabilità di cura e supporti formali e informali, eventuali esperienze di stress-lavoro correlato congedi/malattie)

	Policy 
(sintesi delle misure auspicate dall’intervistato/a)
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