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Genere ed eccellenza
Elisabetta Addis

L’eccellenza è quell’insieme di abilità
e competenze che consente a un
essere umano di produrre conoscenza
nuova e utile. L’eccellenza non è una
variabile data in natura. Il presente
articolo costruisce un  modello
grafico della produzione di eccellenza,
ne esamina le proprietà sotto diverse
assunzioni circa le diverse abilità che
vengono considerate rilevanti e circa
i diversi standards che possono
essere usati per misurarle. Questo
processo può essere distorto, cioè
costruito in modo tale da selezionare
prevalentemente persone di un solo
sesso. Pertanto, la definizione
dell’eccellenza e la sua creazione
sono il risultato di fattori non solo
personali ma anche interpersonali,
non soggettivi ma di contesto. Chi
sono gli uomini e le donne eccellenti

dipende dalle relazioni fra i sessi
nella comunità scientifica e nella
società, cioè dal «genere» inteso
come l’insieme di comportamenti
ritenuti appropriati per ciascun
 sesso, nonché dalla allocazione
 di varie risorse tra le persone
dei due sessi. Il lavoro introduce
inoltre un modello ausiliario della
circolazione della informazione
scientifica che spiega uno dei
possibili meccanismi per cui le donne
hanno maggiori probabilità di
trovarsi fuori dalla rete di relazioni
scientifiche rispetto a uomini con
identiche capacità iniziali. Sono,
infine, presentate alcune linee guida
in grado di aumentare la qualità
del lavoro scientifico attraverso
l'inclusione di un numero maggiore
di donne di talento.

1. Introduzione

Nel 2003, quando la parola «eccellenza» ha cominciato ad emergere
sempre più spesso nel gergo utilizzato nel mondo accademico e della
ricerca scientifica, sono stata invitata a un workshop intitolato Minimi-
zing gender bias in the definition and measurement of scientific excellence1, presso

1 Il workshop è stato organizzato da Nicole Dewandre, allora a capo della Wo-
men and science Unit della Dg Research della Commissione Europea, da Dawn
Lyon, all’epoca coordinatrice dello Interdisciplinary Women’s studies Seminar presso
il Robert Schuman Center dell’European University Institute a Fiesole, diretto da
Helen Wallace, e da Dalilah Al-Kudhairy dell’Ispra Joint Research Centre.
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l’Istituto universitario europeo, con il compito di scrivere il Rapporto2

sul workshop destinato ad introdurre la pubblicazione degli atti del
convegno.
Nello stendere quel Rapporto, ho cercato di sintetizzare con una se-
rie di grafici la molteplicità di contributi, contenenti spiegazioni o
ipotesi sul perché le donne non riuscivano a farsi strada fino ai ran-
ghi alti della comunità scientifica. Tutti insieme, questi grafici costi-
tuiscono un modello che illustra cosa è l’eccellenza e perché le don-
ne hanno problemi a raggiungerla e a vedersela riconosciuta quando
la raggiungono. Nell’illustrare il funzionamento del modello, metto
in evidenza alcuni nodi tematici salienti, sui quali si potrebbe agire
per garantire pari opportunità ex ante tra uomini e donne nella crea-
zione dell’eccellenza e nel percorso che conduce alcuni a livelli ec-
cellenti.
Il Rapporto, intitolato Gender and Excellence in the Making è stato pub-
blicato nel 2004. Il mio modello vi appare come una serie di grafici
che illustrano la nostra introduzione. I grafici hanno avuto un certo
successo, e sono stata invitata ad illustrarli in altre conferenze sul tema
donne e/o dell’eccellenza scientifica3. Il presente lavoro contiene una
versione italiana riveduta e spero più chiara di quei grafici, e il relativo
commento. Inoltre, connetto il lavoro esplicitamente con il mio per-
sonale contributo al Rapporto, l’ipotesi circa la questione d’«onore»
che fa sì che le donne siano meno integrate nella comunità scientifica
rispetto agli uomini con simili capacità e qualifiche.

2.Eccellenza: un modello

Negli studi economici ed econometrici il primo passo è la definizione
accurata delle variabili che vengono utilizzate. Quindi, la mia prima

2 Insieme a Margo Brouns; hanno contribuito al workshop anche Henry Etz-
kowitz, Irwin Feller, Rossella Palomba, Susan Cozzens, Beverly Almino-
Metcalfe, Jeff Hearn, Ulf Sandström, Ilja Mottier, Liisa Husu, Irma Erlingsdót-
tir, Marina Blagojevic, Teresa Rees, Martha Foschi, Gabrielle Griffin, Philippe
Laredo, Margo Brouns e io stessa. Li ringrazio tutti.
3 Desidero ringraziare in particolare Eiríkur Smári Sigurðarson del Rannís – The
Icelandic Centre for Research, Islanda, e Maria Jesus Izquierdo dell’Università Auto-
noma de Barcelona, organizzatori di conferenze dove è mi è stata data l’oppor-
tunità di presentare questo lavoro.
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domanda è: che cosa intendiamo, quando adoperiamo la parola «ec-
cellenza»? Questa parola è diventata un termine di moda, anche se tal-
volta si ha l’impressione che venga utilizzata per giustificare interventi
di politica della ricerca diversi, diretti ad ottenere risultati non coerenti
fra loro.
L’eccellenza appare ai più come un concetto sufficientemente sempli-
ce, tale da poter essere trattata come una qualsiasi altra variabile in
natura, cui fare corrispondere un indicatore che la misuri in maniera
facile e obiettiva.
Funzionerebbe all’incirca così: assumiamo che la capacità di produrre
nuova conoscenza scientifica sia distribuita tra le persone secondo
una qualche funzione di distribuzione, alcuni ne hanno in quantità
maggiore, altri minore. Coloro che dimostrano attraverso le loro ap-
plicazioni di aver raggiunto un dato livello di capacità scientifica, cioè
il livello di eccellenza, sono considerati eccellenti e ricevono salari, ri-
sorse per fare ricerca, posizioni di responsabilità e altre prebende e
onori a seconda della loro posizione nella gerarchia dell’eccellenza, a
salire dalle borse di studio fino al Premio Nobel.

Grafico 1 - Un modello semplice della produzione di eccellenza

oIndicatore  P
(pubblicazioni,
citazioni…)

Livello di eccellenza
L

Distribuzione
dell’abilità

         ES Numero di scienziati
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Indichiamo sull’asse orizzontale il numero di scienziati, N, e sull’asse
verticale la loro performance come studiosi, che chiamiamo P, misu-
rata da un qualche indicatore (numero di pubblicazioni, loro fattore di
impatto, qualità dell’università di provenienza, e così via) comune-
mente accettato dalla comunità scientifica. La linea curva rappresenta
la distribuzione delle capacità che sono ritenute rilevanti per essere
uno scienziato.
La linea retta rappresenta un dato livello della variabile indicatore, che
abbiamo denominato con L (livello).
Se

PS > L ==> ES

Cioè, se, per un determinato scienziato S, si ha che il suo livello di
performance P supera il livello di eccellenza L, quello scienziato è de-
finito eccellente. Perciò gli scienziati da 1 a ES, sono dichiarati eccel-
lenti secondo un ordinamento positivo e crescente di eccellenza. Se
chiamiamo ES1 l’eccellenza dello scienziato 1, ES2 l’eccellenza dello
scienziato 2, ES3 l’eccellenza dello scienziato 3, allora

ES1 ≥ ES2 ≥ ES3 ...... ≥ ES

l’eccellenza del primo scienziato è maggiore o uguale all’eccellenza del
secondo scienziato, che ha più eccellenza del terzo e così via fino ad
ES. L’area sotto la curva e al disopra delle linea retta rappresenta
l’eccellenza prodotta.
Se questo semplice schema fosse corretto, si tratterebbe semplice-
mente di trovare una batteria di indicatori adeguata per P, e mettersi
d’accordo sul loro relativo merito e peso. Una volta fatto questo sa-
remmo in grado di paragonare gli scienziati e di decidere chi è che
merita di entrare fra gli «eccellenti» e chi no.
Ma, se questo modello è corretto, e se assumiamo che uomini e donne
siano dotati entrambi allo stesso modo di capacità di produrre cono-
scenza, perché allora troviamo così poche donne fra coloro che sono
considerati eccellenti?
In un importante lavoro scientifico che ha affrontato tra i primi lo
studio della segregazione verticale nell’accademia, cioè i motivi per cui
le donne non raggiungono i livelli alti della carriera, della retribuzione
e della responsabilità decisionale, Sonnert e Holton (1996) hanno uti-
lizzato per la loro analisi lo schema della domanda e dell’offerta. Le
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spiegazioni «da offerta» sono quelle secondo cui ci sono troppo poche
donne provviste del necessario livello di abilità dimostrato attraverso
un curriculum adeguato – scarsa offerta di donne – e per questo mo-
tivo non raggiungono i livelli alti. Le spiegazioni «da domanda» ipotiz-
zano che le medesime abilità scientifiche siano meno richieste quando
sono incorporate in una persona di sesso femminile e siano invece ri-
chieste preferenzialmente incorporate in una persona di sesso ma-
schile – scarsa domanda.
Il Presidente di Harvard Larry Summers è incorso in noti problemi
per avere riproposto una spiegazione da offerta. La spiegazione con-
divisa dalla maggior parte delle femministe e ritenuta «politicamente
corretta» negli Usa è che il problema sia invece da domanda, legato
alla presenza di pregiudizi e forme di discriminazione aperte o nasco-
ste contro le donne da parte di datori di lavoro e colleghi, maschi o
anche di ambedue i sessi.
Il dibattito tra spiegazioni da domanda e spiegazioni da offerta va
avanti da almeno trenta anni e sembra sempre di più una discussione
tra persone che parlano due lingue diverse. A parere di chi scrive in
molti casi, e in particolare quando si studia l’offerta e la domanda di
scienziati eccellenti, né la spiegazione da domanda né quella da offerta
sembrano sufficienti. Esiste una qualche evidenza (Rosselli e al., 1994)
che mostra che uomini e donne hanno percezioni molto diverse
sull’esistenza stessa del problema. Gli accademici maschi affermano
che non vi è discriminazione, e che comunque loro personalmente
non discriminano. Le donne si sentono discriminate. Gli uomini af-
fermano di essere scienziati devoti unicamente alla missione di far
avanzare la conoscenza nel loro settore di lavoro: se ci fossero donne
con la capacità di fare ottimo lavoro di ricerca, perché non dovrebbe-
ro accettarle come colleghe all’interno dei loro dipartimenti o gruppi
di lavoro, per il bene della collettività? E tuttavia, gli studi continuano
a trovare misure oggettive che mostrano come le carriere femminili
non sono quelle che dovrebbero essere date le abilità documentate dai
risultati scolastici o da altri test standardizzati, tutti indicatori che mo-
strano buone capacità predittive quando usati all’interno di ciascun
sesso, ma non quando usati paragonando i risultati dei due sessi (Ben-
bow and Arjmand, 1990).
Il dibattito sul tema testimonia che vi è l’impressione diffusa tra stu-
diosi sia uomini che donne che le donne scienziato incontrino dei
problemi specifici
a) nel raggiungere il livello di eccellenza,
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b) nel vederselo riconosciuto quando lo raggiungono.
Questi due aspetti distinti, ciascuno problematico, sono connessi fra
loro dall’esistenza di reti formali e informali che includono, o non in-
cludono, gli eccellenti potenziali, e forniscono l’informazione che
consente ad alcuni di diventare eccellenti e il riconoscimento dell’ec-
cellenza acquisita. Occorre quindi una spiegazione migliore. Occorre
andare a guardare con maggiore attenzione alla articolazione del mec-
canismo di selezione descritto nel grafico 1, per cercare ipotesi alter-
native.

3.Donne e uomini nel modello di eccellenza

Guardiamo al modello considerando il fatto che gli esseri umani esi-
stono in due versioni, sesso maschile e sesso femminile. Se gli uomini
e le donne avessero la stessa distribuzione dell’abilità specifica neces-
saria a produrre conoscenza, e la stessa numerosità, allora secondo il
modello del grafico 1 dovremmo trovare lo stesso numero di uomini
e donne fra gli eccellenti. Ma se assumiamo invece che, per qualsiasi
ragione (esamineremo le ragioni più avanti), le donne partecipano in
numero minore all’impresa scientifica, o che gli uomini partecipano in
numero maggiore, allora le cose cambiano come descritto nel grafico 2.
Per ragioni puramente statistiche, anche se le persone dei due sessi
hanno in media la stessa abilità scientifica, se un buon numero di don-

Grafico 2 - La bassa partecipazione femminile crea stereotipi

Indicatore di
performance P

Livello di eccellenza

Distribuzioni di abilità.
Nero=maschi

Tratteggiato=femmine

Numero di scienziati

EM   >   EW Stereotipo di genere

EW  EM
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ne selezionate a caso non partecipa all’impresa scientifica perché ritie-
ne di avere di meglio da fare, un basso rapporto F/M nella popola-
zione degli scienziati produce un egualmente basso rapporto tra le
scienziate e gli scienziati FS/MS, e un rapporto tra le donne scienziate
e l’insieme delle donne, FS/F, minore di quanto non sia il rapporto
tra gli scienziati maschi e il totale dei maschi, MS/M. Il numero di ec-
cellenti di sesso maschile sarà maggiore del numero di eccellenti di
sesso femminile, e l’eccellenza sarà prodotta più da maschi che da
femmine4.
Se

F/M < 1 =====> ESM > ESW

Quando ci si trova davanti un maschio, la probabilità che sia uno
scienziato eccellente, è più alta di quanto non sia quando ci trovia-
mo davanti una donna. Quando ci troviamo davanti uno scienziato
eccellente è più probabile che sia maschio che non che sia femmina.
La mascolinità e l’eccellenza vengono allora associate, e per un mec-
canismo psicologico noto e naturale, la mascolinità diventa un se-
gnale di possibile eccellenza, la femminilità un segnale di non-
eccellenza. Ciò causa la nascita dello stereotipo per cui lo scienziato
eccellente è maschio, e una signora di solito invece non è un eccel-
lente scienziato.
Raccogliere informazione infatti è costoso. Se essere un uomo au-
menta la probabilità che ci si trovi davanti ad una persona dotata delle
qualità per essere eccellente, a parità di altre condizioni sarà razionale
scegliere un uomo al posto di una donna con le stesse altre caratteri-
stiche per una posizione che richieda eccellenza. Il fatto che l’infor-
mazione sull’effettiva capacità di una persona è sempre imperfetta
farà sì che, a meno che la donna non presenti chiara evidenza di es-
sere molto più dotata, tra due persone sostanzialmente simili venga
selezionato l’uomo. Questo è il noto meccanismo della discrimina-
zione statistica, analizzato dagli economisti a partire dal lavoro di
Thurow (1975).
Le donne che scelgono di fare scienza, anche nel caso in cui non
scelgano di dedicare parte del proprio tempo alle cure familiari,
partono comunque in svantaggio, in virtù dell’esistenza, legittima e

4 Questa idea mi è stata originariamente suggerita da Nadine Baudot, allora
presso la Harvard University.
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più che auspicabile, di tante loro sorelle di sesso che preferiscono
fare altre cose che socialmente si ritengono perfino più utili del fare
scienza, come per esempio accudire i bambini propri, oppure, come
insegnanti, quelli di tutti. Le scienziate rimangono vittime del pre-
giudizio da economia informativa che ne deriva. Le donne che fan-
no scienza non si trovano, quindi, in una situazione di pari opportu-
nità ex ante.

4.Quali abilità misuriamo quando misuriamo l’eccellenza?

Esaminiamo quindi più da vicino il funzionamento di questo mo-
dello di produzione dell’eccellenza, per meglio individuare i nodi
tematici sui quali si può agire per provare a ripristinare queste pari
opportunità che ancora oggi non vengono garantite alle donne che
fanno scienza.
Un primo nodo saliente da considerare è: qual è questa abilità che è di-
stribuita come rappresentato dalle curve nei grafici 1 e 2 ? È l’abilità
rilevante per produrre l’indicatore P, per esempio le pubblicazioni. Ma
sono molte le abilità che concorrono a produrre P: per esempio, il sa-
per scrivere, l’avere strumenti logici e matematici, l’originalità scienti-
fica, la precisione, la capacità di organizzazione.
Gli scienziati hanno opinioni diverse su quali siano le caratteristiche
più importanti nel produrre lavori scientifici. Alcuni pensano che la
precisione sia più importante dell’originalità, o che il sapere esporre
conti meno dell’aver applicato metodi quantitativi recenti. Non si pos-
sono misurare queste abilità in maniera diretta. Ciò che si misura è
soltanto l’indicatore di produttività scientifica, che è un’approssima-
zione delle abilità che vogliamo misurare. È necessario quindi fare
l’assunzione che la distribuzione delle abilità abbia la stessa forma
della distribuzione dell’indicatore. Per definizione, un buon indicatore
è distribuito come la qualità che vogliamo misurare. Ma non c’è nes-
sun motivo di ritenere che sia davvero così, e che la nostra assunzione
sia corretta.
Anzi, possiamo ragionevolmente aspettarci che ogni dato livello del-
l’indicatore P sia ottenuto da ciascuno scienziato utilizzando combi-
nazioni diverse di capacità diverse, e che ogni capacità abbia una sua
distribuzione. Per visualizzare meglio questo fatto, indichiamo nel
grafico la distribuzione delle diverse abilità con tratteggi diversi.
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Grafico 3 - Quali sono le abilità necessarie a produrre P?

In dica to re d i
p erfo rm a nc e  P

L ive llo  di  ec c elle nz a

V arie  distrib u zion i  d elle
varie abi lità

N u m e ro  di  sc ie nz iati

E

Il livello di P rappresentato dalla retta nera sarà il risultato non di una
particolare abilità, ma di una combinazione di abilità ciascuna con una
sua distribuzione delle diverse abilità: giallo, precisione; verde, origi-
nalità; blu, capacità di lavoro; e così via. Ciascuna abilità avrà una sua
distribuzione, e aver prodotto il livello P dell’indicatore indica che se
ne ha almeno abbastanza da produrre quel livello, o magari che si è
stati capaci di ovviare alla mancanza di industriosità con la creatività o
alla mancanza di originalità con l’applicazione costante. Non ci tro-
viamo mai in presenza di un semplice indicatore la cui distribuzione
approssima quella dell’abilità.
Per evitare questa difficoltà dovremmo pensare piuttosto in termini di
indicatori multipli che ci consentano di inferire la presenza di diverse
capacità. Attenersi in maniera troppo rigorosa alla presenza di un sin-
golo indicatore significa rinunciare a un approccio «di informazione
piena» che consenta di considerare tutta l’informazione ottenibile su
una persona, incluso il suo sesso e la sua storia di vita.
In Italia, purtroppo, ci troviamo ancora a dover combattere su questi
temi una battaglia di retroguardia. Esisteva infatti e ancora resiste la
possibilità di deviazioni di tipo nepotistico, baronale o clientelare per
cui si seleziona per una posizione accademica o per un onore scienti-
fico una persona con cui si ha un legame personale, senza alcun ri-
guardo per la qualità o l’eccellenza. Per questo, utilizzare in maniera
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rigorosa e rigida dei semplici e neutri indicatori di eccellenza ha co-
stituito e ancora costituisce una battaglia di moralizzazione.
Negli Stati Uniti, dove la concorrenza delle università sul mercato è
già garanzia di comportamento anticlientelare, non è considerato af-
fatto scandaloso considerare l’intero ciclo di vita delle persone e le
circostanze concrete di vita di uomini e donne nel fare le valutazioni
che portano ad un giudizio di eccellenza. La presenza di figli viene
considerata non solo con valenza negativa, come indicazione di un
altro interesse forte nella vita, oltre alla scienza, ma anche come segno
di una capacità organizzativa e di una determinazione a perseguire
nonostante tutto la ricerca scientifica con scopo meritevole.
Un secondo nodo da mettere in rilievo è che ciò che stiamo cercando di
selezionare negli eccellenti è, infine, non la capacità di produrre una
certa quantità dell’indicatore P, ma piuttosto la capacità di produrre
conoscenza nuova e utile, una capacità che chiameremo «abilità teore-
tica».
Vi è sempre uno scarto tra l’indicatore di abilità e la effettiva abilità
teoretica. Se due persone, una maschio e l’altra femmina, una di razza
bianca e educata nel mondo anglofono e l’altra di nazionalità e etnia
diverse e con un percorso educativo non-standard, hanno vissuto una
vita molto differente, lo stesso numero di pubblicazioni P può deno-
tare livelli molto diversi di abilità teoretica. Per esempio: gli indicatori
«provenienza da una buona università» o «non provenienza da una
buona università» devono essere utilizzati con cautela, solo se effetti-
vamente funzionano dei meccanismi di selezione degli studenti mi-
gliori, e se la dedizione degli insegnanti corrisponde alla loro fama
scientifica. Lo stesso indicatore principale, il numero delle pubblica-
zioni, è solo una approssimazione dell’abilità teoretica, e applicato
acriticamente a due individui, le cui condizioni di vita sono diverse,
non svolge il suo compito di selezionare fra i due quello con maggiore
abilità teoretica. Ciò che segnala senza alcuna discrepanza è soltanto
l’abilità di produrre pubblicazioni in una data serie di circostanze.
Questo suggerisce l’opportunità di scegliere criteri di selezione a in-
formazione completa, che selezionino gli individui effettivamente più
in grado di produrre conoscenza sulla base di batterie di indicatori che
tengano conto delle differenze documentate nel ciclo di vita tra uomi-
ni e donne, tali che il tempo passato dalle persone ad attendere alla lo-
ro vita privata, figli, genitori anziani, politica, volontariato, non pesi in
maniera negativa tanto quanto pesa oggi. Inoltre, indicatori che do-
cumentano una dedizione totalizzante e ossessiva alla attività accade-



209

RPS

E
lisabetta A

ddis

mica non sono affatto il migliore indicatore dell’abilità teoretica. Per
esempio, si possono studiare dei fattori di aggiustamento per gli effet-
tivi carichi familiari, come anche, si può rendere ininfluente la concor-
renza basata solo sulla quantità di carta e non sulla effettiva produzio-
ne di nuova conoscenza ammettendo un massimo di pubblicazioni
per periodo di tempo.
Questo ci porta a considerare un terzo nodo problematico. C’è un vasto
consenso sul fatto che è desiderabile che si produca non carta stam-
pata, ma conoscenza che sia nuova e che sia utile. Ma «nuova», per
chi? E «utile», per chi?
Ritenere una conoscenza «nuova» dipende strettamente da quello che
la persona che deve giudicare della novità della conoscenza già sa, con
l’effetto paradossale che un ignorante troverà nuovo anche ciò che è
acquisito, semplicemente perché ancora non lo sa. Sarebbe poi op-
portuno distinguere tra la conoscenza nuova perché si pone nuove
domande e trova risposte necessariamente nuove, o nuova perché ri-
sponde con metodi nuovi a domande cui è stata già data una risposta,
confermandola oppure correggendola. Nella mia disciplina, l’econo-
mia, si ha oggi l’impressione che la maggior parte dell’evoluzione sia
dovuta all’innovazione nei metodi. Si adottano metodi quantitativi
sempre più avanzati dalla fisica e dalla meccanica statistica, e si tratta-
no variabili che sono la misura di relazioni sociali come se fossero la
misura di fenomeni naturali. Questa si dimostra una strategia vincente
per produrre indicatori di eccellenza, e guadagnarsi l’accesso all’ec-
cellenza.
Ciò crea un problema, perché anche un tema nuovo deve essere af-
frontato con gli stessi strumenti quantitativi avanzati per essere legit-
timati a partecipare al dibattito. Se uomini e donne hanno interessi
intellettuali diversi – come si deduce, anche senza scomodare Carol
Gilligan, dal fatto che uomini e donne tendono a occuparsi nella vita
di cose diverse, a vestirsi in modo diverso, ecc. – e se le donne scien-
ziato vivono in una scienza costruita con i metodi e sugli oggetti pre-
feriti dagli uomini, esse debbono affrontare un lungo tirocinio occu-
pandosi di cose che le interessano relativamente poco, fino a che non
siano diventate metodologicamente abbastanza brave da cominciare a
occuparsi di ciò che loro interessa. Non credo che ci sia da stupirsi se
molte si ritirano ben prima di aver raggiunto l’eccellenza.
Domandando: «utile» per chi, si sfiora il problema – troppo vasto per
essere affrontato qui – della relazione tra conoscenza e potere. Il pro-
blema è stato indagato da tanti grandissimi intellettuali, da Machiavelli
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a Foucault. Di recente lo ha affrontato da un punto di vista di genere
Diana Strassman (1993), che ha sollevato alcune tra le questioni più
importanti: che conseguenze ha il fatto che chi seleziona le domande
che sono di interesse scientifico sono persone solo di sesso maschile,
come è di sesso maschile chi sceglie a chi andranno i flussi di finan-
ziamento alla ricerca, chi ottiene il tempo, le risorse e l’ascolto per
poter raccontare la propria storia sul mondo, la propria teoria? In che
senso si può parlare di oggettività di una scienza che seleziona le que-
stioni che meritano di trovare risposta attraverso meccanismi di pote-
re? È vero allora che il potere struttura di sé la visione stessa che l’es-
sere umano ha del mondo?

5. «Boundaries» e «gatekeepers»

Un quarto nodo saliente nasce dalla considerazione del fatto che persone
diverse, incaricate di giudicare dell’eccellenza scientifica altrui, posso-
no dare diverso peso a diversi indicatori di abilità, o anche, possono
considerare il medesimo indicatore come segno di abilità diverse. Nel
processo di selezione degli eccellenti vi è un elemento soggettivo irri-
ducibile. Chi è il giudice determina chi è considerato eccellente. Di-
verse persone saranno giudicate eccellenti, a seconda di chi viene
messo nella posizione di giudicare. Come mostrano fra gli altri Hojat,
Gonnella, e Caelleigh (2003), la posizione di «gatekeeper»5 è una posi-
zione di potere. Persone diverse messe a giudicare lo stesso insieme di
candidati all’eccellenza producono un insieme di eccellenti diverso.
L’eccellenza è il prodotto di un processo di scelta umana, non di un
processo naturale che darebbe comunque lo stesso prodotto, come in
una reazione chimica.
Un quinto nodo saliente nasce dalla considerazione dei fini del processo
di selezione per l’eccellenza. Le abilità teoretiche che servono per di-
ventare un ottimo matematico sono diverse da quelle necessarie a di-
ventare un eccellente storico. Le abilità teoretiche richieste a capire e
studiare le relazioni di genere sono altre ancora. Se selezioniamo con il
fine di individuare matematici eccellenti, contano qualità come la logi-
ca e la precisione, e le abilità verbali che sono indispensabili a chi scri-
ve storia possono essere considerate ridondanti. La selezione degli

5 I gatekeepers sono coloro che hanno il compito di decidere chi è selezionato per
un livello superiore.
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scienziati più eccellenti per produrre la bomba atomica guarderà a ca-
ratteristiche diverse da quelle per selezionare gli scienziati eccellenti
capaci di fare ricerca sui nuovi modi per gestire gli ultimi giorni del
paziente oncologico.
Un sesto nodo problematico deriva dall’esistenza di confini di ciascuna di-
sciplina, che servono a delimitare chi è ammesso al processo di sele-
zione per l’eccellenza. Non esiste il giudizio generico su chi sia il mi-
glior scienziato. Esiste il giudizio su chi sia il miglior chimico. Se c’è
uno scienziato migliore, ma si occupa di biologia, partecipa ad un al-
tro, non al medesimo, giudizio di eccellenza. Ma chi decide quali sono
i confini di una disciplina, chi decide se una disciplina ha un’esistenza
autonoma oppure no? Non sempre c’è accordo né sui confini né
sull’esistenza di un nuovo campo di studi. In economia per esempio,
alcuni critici hanno notato che la linea di confine è definita dal meto-
do (la massimizzazione dell’utilità formalizzata matematicamente),
piuttosto che, come avviene di solito nelle discipline scientifiche,
dall’oggetto (Nelson, 1996). Il lavoro di ricerca che si colloca a cavallo
tra le linee di confine di due o più discipline rischia di non essere con-
siderato legittimamente appartenente a nessuna di loro. Per esempio,
la storia di una disciplina spesso non viene considerata né parte di una
disciplina né storia vera e propria. L’utilizzo di indicatori relativi a una
sola disciplina, come per esempio l’impact factor, rischia di penalizzare
la valutazione di tutto il lavoro interdisciplinare, che esplicitamente si
pone l’obiettivo di utilizzare una metodologia plurima per cercare di
allargare gli ambiti di conoscenza degli specialisti per vedere se ne
possano nascere ispirazioni creative. Alcune economiste femministe
sostengono da tempo che esiste una disciplina sociale indipendente,
appropriatamente definita dal suo oggetto di studio, il genere. Infatti,
per capire come l’economia e la politica economica danno forma alle
relazioni di genere, occorre usare elementi macro e micro, e congiun-
gere insieme tematiche di pure economia del lavoro, scienza delle fi-
nanze, economia della famiglia. La prospettiva di genere in economia
meriterebbe pertanto un suo statuto di «field» autonomo: altrimenti,
coloro che se ne occupano, costretti ad essere talvolta economisti del
lavoro spurii, oppure scienziati delle finanze spurii, oppure economisti
della famiglia o perfino studiosi di sociologia o welfare marginali nella
loro specialità.
L’utilizzo di indicatori standardizzati come quelli che si sono venuti
creando nell’era delle nuove tecnologie informatiche ha gonfiato il pe-
so di un settimo nodo problematico che è sempre esistito: il lavoro su temi
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tradizionali e consolidati con lievi variazioni metodologiche o di ap-
plicazione ai dati fa premio sull’originalità. Infatti produce un legame,
un vero e proprio «link», a una rete preesistente di articoli sul tema e
loro citazioni, che a sua volta produce una maggior possibilità di esse-
re notato e citato. Nuovi approcci e nuovi campi di analisi trovano
difficoltà ad affermarsi e coloro che li praticano ad essere riconosciuti
come «eccellenti» esattamente a causa della loro novità e diversità. La
ricerca dell’eccellenza in questi casi può portare a una riduzione della
novità, ad accrescere i rischi di unilateralità e conformismo negli ap-
procci e nei temi, anziché condurre ad una conoscenza più vasta.
L’ottavo nodo problematico è quello dell’esistenza di effetti cumulativi. Se
guardiamo al grafico 4, la applicazione dello standard di eccellenza,
rappresentato dalla linea orizzontale, è solo l’ultimo gradino di una se-
rie di processi di selezione che applicano standard sempre più restrit-
tivi. Se ciascuno di questi standard è distorto, anche solo leggermente,
a svantaggio delle donne, la applicazione ripetuta di uno standard
leggerissimamente distorto avrà l’effetto cumulativo di una distorsio-
ne di gran dimensioni. Ad ogni applicazione dello standard rimarrà in
gioco una quota sempre minore di donne. Coloro che sono state
escluse non saranno presenti alla selezione successiva, la quale essen-
do anch’essa leggermente distorta sarà superata da una percentuale
ancora minore di donne. Coloro che vengono escluse rimangono in-
dietro, perché non hanno passo passo il curriculum appropriato per
arrivare a presentarsi al giudizio di eccellenza. E non esistono canali di
recupero, per esempio, di un ritardo dovuto a una gravidanza o simili.

Grafico 4 - Effetti cumulativi grandi di una distorsione piccola: l’eccellenza
diventa sempre più piccola e sempre più maschile

Indicatore di
performance

Livelli di eccellenza

Numero di scienziati

               Professore
               Dottorato Ph.D.

Laureato
Diplomato
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Tutto ciò nell’ipotesi che lo standard da superare sia lo stesso per uo-
mini e donne. Ma se esiste lo stereotipo di genere o il pregiudizio av-
verso all’attribuzione di eccellenza alle donne – vero o falso che sia –
allora l’esistenza di questa percezione si materializza nella richiesta
fatta alle donne di superare uno standard più alto di quello richiesto ai
maschi per potere essere considerate eccellenti. L’evidenza sperimen-
tale a favore dell’esistenza di un pregiudizio di genere è documentata
fra gli altri nel noto lavoro di Goldin e Rouse (2000), che hanno mo-
strato che, per essere ammesse a fare parte di un’orchestra, era van-
taggioso per le donne se i candidati venivano esaminati al di là di una
barriera che impediva di vedere il loro corpo, ma consentiva di ascol-
tare la loro musica. Martha Foschi (2005) riporta i risultati di un espe-
rimento paradigmatico. Uomini e donne vengono introdotti uno a
uno in una stanza in cui vi sono altre 10 persone, metà maschi e metà
femmine, e ciascuno dei presenti si presenta dicendo nome, cognome
e un breve curriculum. All’uscita si chiede loro di ricordare chi sono e
cosa fanno le varie persone. Sia gli uomini che le donne ricordano più
facilmente i maschi che si sono presentati, e il risultato è invariante al
contenuto dei curricula e alla versione maschile o femminile dei nomi.
I primi in misura maggiore delle seconde, ma ambedue i sessi hanno
attribuito inconsciamente maggiore importanza e prestato maggiore
attenzione a ciò che è stato detto con voce maschile proveniente da
corpi maschili.
Se le donne devono superare uno standard più elevato per essere con-
siderate anch’esse eccellenti, di nuovo vale il risultato per cui

EM > EW

E questo comporterà a sua volta un ulteriore stimolo alla creazione
dello stereotipo e del pregiudizio. La situazione è descritta nel grafico 5.
Se lo stereotipo di genere fa sì che vengano creati doppi standard, cioè
standard di performance superiori perché le donne possano essere ri-
tenute eccellenti, un intervento che può dimostrasi utile è quello di
definire tali standard in maniera chiara e precisa. Se gli standard sono
nebulosi, imprecisi, espressi come vaghe aspettative piuttosto che co-
me quantità esatte, poco chiari sia a chi giudica l’eccellenza sia a chi
deve essere giudicato, questo rischia di tramutarsi in uno svantaggio
per le donne. L’area definita dalle due linee tratteggiate orizzontali del
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grafico 6 rappresenta gli standard nebulosi. In questa situazione lo stan-
dard definito dalla linea più bassa finisce per essere applicato agli uomini,
e quello definito dalla linea più alta viene applicato alle donne, riducendo
il numero di quelle che sono considerate eccellenti, e determinando i
successivi effetti di generazione dello stereotipo e cumulativi.

Grafico 5 - Doppi standard

Indicatore di
performance

Livello di eccellenza:
Nero=
per maschi
Tratteggiato= per
donne

Numero di scienziati

Grafico 6 - Lo standard nebuloso si presta ad essere usato in modo discriminatorio

Numero di scienziati

Indicatore di
performance

Standard di eccellenza
nebuloso
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Abbiamo dunque riassunto in questi grafici i fattori che possono in-
fluenzare negativamente i processi di selezione verso l’eccellenza e
causare la scarsità di donne al vertice della piramide dell’eccellenza. Di
seguito:
a) Il basso rapporto F/M tra coloro che intraprendono la carriera
scientifica ai livelli inferiori si riflette nella proporzione F/M tra gli
eccellenti e causa il formarsi di stereotipi e pregiudizi sulle abilità
femminili e sull’interesse femminile per l’attività scientifica.
b) Gli indicatori di abilità che vengono adoperati nel giudizio di eccel-
lenza rappresentano non una singola abilità ma un composto di abilità
diverse. Quali siano le abilità più rilevanti è almeno in parte una que-
stione soggettiva, che dipende in parte dalla percezione di chi giudica.
Giudici diversi possono dare un diverso giudizio. Se, come spesso ac-
cade, al simile piace il simile, coloro che raggiungono per primi la po-
sizione di giudice esercitano un potere di cooptazione che può favori-
re anche per il futuro i candidati all’eccellenza che hanno caratteristi-
che e interessi scientifici simili a coloro che sono incaricati di giudi-
carli. Ciò crea un circolo vizioso che va a svantaggio dell’innovazione
e a svantaggio della diversità: la differenza femminile e gli studi delle
questioni legate al genere possono venirne svantaggiati.
c) Le distorsioni della parità di opportunità, una volta stabilite, hanno
la tendenza a permanere.
d) I confini delle varie discipline e dei diversi campi di ricerca sono
fattori da tenere in considerazione. Può accadere infatti che un lavoro
originale, che adotta le metodologie di due o più discipline, non venga
riconosciuto appunto perché non ricade in confini appropriati, cade
fra due sgabelli. La tecnica che viene chiamata in inglese «gerrymande-
ring», ridefinizione dei confini per favorire alcuni candidati a scapito di
altri nelle elezioni, è uno dei metodi che serve a fare avanzare alcuni e
lasciare fuori altri anche nelle carriere scientifiche.
e) L’applicazione ripetuta di criteri di selezione che hanno ciascuno un
bias impercettibile porta a risultati ultimi che sono fortemente distorti.
La lunghezza delle carriere quindi può essere di per se stessa un fatto-
re di svantaggio per le donne.
f) L’esistenza di stereotipi porta alla applicazione del cosiddetto «dop-
pio standard». Una persona cui si applica lo stereotipo negativo deve
dimostrare una performance più brillante per poter essere giudicata
altrettanto eccellente della persona che non appartiene al gruppo cui si
applica lo stereotipo. Le donne dovrebbero avere performance mi-
gliori di quelle maschili per ottenere lo stesso status.
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g) L’applicazione di uno standard doppio è resa più semplice se lo
standard è poco chiaro e poco noto. Se né chi giudica né chi deve es-
sere giudicato sanno esattamente cosa deve essere giudicato e come,
lo standard di giudizio ricade in una fascia variabile, che ha un minimo
e un massimo: per le donne vale lo standard massimo, per gli uomini
il minimo. Le donne stesse possono avere l’impressione di doversi
adeguare allo standard massimo, e scoraggiarsi di conseguenza. Gli
uomini, più ottimisti e meno prudenti, vedranno lo standard minimo
alla loro portata.

Grafico 7 - Una decostruzione dell’eccellenza

Se mettiamo insieme tutte queste possibili fonti di distorsione che la-
vorano contro le donne nel processo di produzione dell’eccellenza, il
modello dell’eccellenza che abbiamo disegnato nel grafico 1 ci appare
molto diverso. Un buon modello dell’eccellenza appare invece come
quello mostrato dal grafico 7.
Lo schema pulito, semplice, obiettivo rappresentato nel grafico 1 si
decompone in uno schema colorato e complicato, ma più realistico,
dal quale non risulta l’esistenza di un unico possibile giudizio di ec-
cellenza. Risulta invece che molti diversi giudizi di eccellenza sarebbe-

Vari standard di eccellenza

Indicatore di performance

Numero di scienziati

Varie distribuzioni delle abilità
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ro possibili, a seconda di chi è il giudice, da quali sono le opinioni, i
criteri, i tempi del giudizio, la quota delle persone dei due sessi nella
platea dei candidati e nella platea dei giudici. La definizione e la produ-
zione dell’eccellenza diventano un terreno di confronto. Il raggiungi-
mento dell’eccellenza, e il riconoscimento che una determinata persona
l’abbia raggiunta, appaiono legati anche alle relazioni fra le persone dei
due sessi all’interno della comunità scientifica e nell’intera società.

6. Il «gioco» del confronto scientifico

La forza delle argomentazioni precedenti non dipende solo dal fatto
che meno donne che uomini si dedicano all’impresa scientifica. Tutta-
via il fatto che meno donne che uomini scelgano di dedicarsi alla ri-
cerca rafforza i meccanismi cumulativi e di percezione attraverso i
quali le donne diventano sempre più rare quanto più si sale lungo la
scala del merito accademico e scientifico, e sono quindi rare nella po-
polazione cui viene applicato il giudizio finale di eccellenza. Tuttavia,
possiamo riesaminare più attentamente le ragioni per cui le donne
partecipano in numero minore, e gli uomini in numero maggiore,
all’impresa scientifica.
Raggruppiamo le ragioni di questo fatto in due grandi categorie:
a) Le donne preferiscono fare altro. In particolare, come è noto,

molte di loro scelgono di dedicare una proporzione elevata del lo-
ro tempo alle attività domestiche, alla casa, ai figli, ai parenti,
piuttosto che alla ricerca scientifica e alla carriera accademica.

b) Agli uomini piace di più il confronto, anche quello di idee. Gli uo-
mini si divertono di più delle donne a fare scienza, per gli aspetti di
«gioco» nel senso inglese di «game», attività competitiva che designa
un vincitore. Come dicono gli economisti, l’utilità che essi derivano
dall’attività scientifica è maggiore di quella delle donne.

Nell’attuale clima politico si tende a parlare soltanto delle ragioni ru-
bricate sotto la lettera a). Il che va benissimo, dato che molte delle at-
tività cui le donne preferiscono dedicarsi – alla casa, ai figli, agli anzia-
ni, a coltivare le relazioni – sono di grandissima importanza non solo
soggettiva ma anche sociale. Concettualizzare queste attività come
«lavoro», e non come ozio, è stato molto importante. La richiesta di
politiche di conciliazione e delle politiche relative al management dei
tempi delle città è giusta. Le politiche di conciliazione sono uno stru-
mento necessario a costruire la libertà di quelle donne che desiderano
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dedicarsi al lavoro o alla scienza, perché permettono loro di farlo sen-
za rinunciare agli standard di cura per gli altri e per se stesse che esse
desiderano. Quello che vorrei sottolineare in questo lavoro è che esi-
stono anche le ragioni rubricabili sotto b), e andrebbero affrontate
perché le politiche di conciliazione, che rispondono ad un altro insie-
me di problemi, da sole non possono essere sufficienti.
La domanda corretta da porsi è perché alcuni uomini partecipano
all’attività scientifica dedicando ad essa tutto il loro tempo e la loro
energia, talvolta a detrimento delle loro relazioni affettive, del tempo
dedicato all’allevamento dei figli, dell’ozio e a volte perfino della salute.
Una ipotesi è che lo facciano perché lo gradiscono. Alle persone di ses-
so maschile piace la lotta stilizzata fra uomini all’interno di regole per
raggiungere un obiettivo simbolico, tale da dar luogo a un vincitore e un
perdente. Ed è in questo gusto per la scienza come campo di gioco che
risiede, come dimostro in seguito, la tendenza a escluderne le donne.
La ricerca scientifica è, per le persone di ambedue i sessi che la prati-
cano, un’attività che viene intrapresa per ragioni che poco hanno a
che fare con la remunerazione monetaria, e perfino con lo status so-
ciale. La soddisfazione di aver aggiunto il proprio pezzetto di cono-
scenza nuova alla massa della conoscenza umana, e attraverso ciò aver
contribuito a migliorare la condizione di altri esseri umani, è certa-
mente uno dei moventi degli scienziati migliori. Poi c’è la parte agoni-
stica, che riguarda la propria affermazione nei ranghi della disciplina.
L’incontro, anche informale, tra due scienziati è spesso preceduto da
uno scambio in cui ciascuno esplora le credenziali dell’altro, per veri-
ficare la reciproca posizione nelle gerarchie della professione – dove
ha preso il PhD, chi conosce, dove e su quali argomenti pubblica –
cui segue una breve discussione volta a saggiare le reazioni dell’altro. I
seminari, ancor più negli Stati Uniti che da noi, ma ormai sempre di
più anche da noi, sono costruiti come sfide, in cui le domande difficili
innalzano lo status di chi le fa, e difendere strenuamente la propria
posizione anziché vedere i possibili meriti della visione dell’altro è se-
gno di massima virtù. Talvolta infatti sfociano in vere e proprie batta-
glie6. Attraverso questi «giochi» formali e informali scorre l’informa-

6 Da noi, la divisione dei partecipanti a un seminario in gerarchie complesse (or-
dinari, associati, ricercatori, assegnisti, dottorandi) limita il confronto, che può
avvenire solo fra pari o vicini di grado. In America si combatte di più perché si
può essere solo professori tenured, untenured (ma allora bisogna mostrarsi molto
interessati) o PhD students.
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zione relativa ad una determinata scienza, sui contenuti ritenuti più
interessanti, sulla vita sociale della comunità scientifica.
I «giochi» sono un tema ampiamente studiato in matematica, i cui risul-
tati sono stati trasposti particolarmente in microeconomia ma non solo.
Possiamo analizzare il confronto scientifico come un semplice «gioco» e
domandarci se uomini e donne stanno giocando lo stesso «gioco», cioè,
tecnicamente parlando, se si trovano davanti la stessa matrice dei paga-
menti quando decidono di entrare nel gioco della ricerca scientifica.
La risposta è no. Supponiamo che esista una percezione diffusa, circa
il «rango scientifico», codificata in maniera analoga dall’antica idea di
«onore»7. Secondo questa idea gli uomini guadagnano onore combat-
tendo, ne guadagnano di più se vincono, ma ne guadagnano un buon
ammontare anche se lottano in maniera onorevole e perdono. Inoltre vi
è la percezione che un vero uomo dovrebbe sempre vincere se com-
batte contro una donna, essendo le donne «il sesso debole». Secondo
questo codice gli uomini non dovrebbero neppure affrontare le donne:
ma se le affrontano, perdere lo scontro con una donna implica una per-
dita di onore più grave che perdere lo scontro con un altro maschio.
Se questi assunti hanno un grado di realismo, allora la matrice dei pa-
gamenti del gioco in cui un uomo si confronta scientificamente con
una donna appare come segue:

Matrice dei pagamenti di un gioco 
con «onore»

Confronto
(intellettuale) con 
una donna

Confronto
(intellettuale) con 
un uomo

Guadagno di 
rango dalla 
vittoria

PICCOLO GRANDE

Perdita di rango 
dalla
sconfitta

GRANDE PICCOLA

7 Assunzione non irrealistica: uno dei moventi che suggeriscono il non utilizzo
delle donne soldato in combattimento frontale di prima linea è che ricerche psi-
cologiche dell’esercito americano hanno mostrato che è più difficile per un sol-
dato maschio arrendersi ad un soldato donna.
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Paragoniamo il guadagno di status atteso dal confronto scientifico di
un maschio con un’altro maschio, oppure con una femmina di pari
valore scientifico. Per costui, la probabilità di guadagno è minore se il
confronto è con una donna, maggiore se il confronto è con un maschio.
Se questa è la situazione, uno scienziato razionale che deve scegliere di
investire il suo tempo scarso in conversazione con un altro preferirà, a
parità di condizioni e caratteristiche, confrontarsi con il maschio, per-
ché la probabilità di guadagnare status scientifico risulta maggiore.
Se questo è vero, il risultato finale è che le donne non ricevono lo
stesso flusso di informazione degli uomini. Si confrontano di meno.
Rimangono escluse dai circuiti che contano, in inglese «out of the loop».
Hanno la sensazione che le loro idee non valgano la pena di essere af-
frontate; la crescita della loro stessa mente, e il senso del proprio valo-
re e del proprio potenziale, ne risentono8.
Lo schema sopra presentato mostra le scelte di uno scienziato ma-
schio. Ci si può domandare se le scelte di uno scienziato donna saran-
no le stesse – se anch’essa cercherà preferenzialmente il confronto
con i maschi, se non avrà preferenze, o se preferirà le persone del suo
stesso sesso. Come pure, si può porre la questione se tutti gli scien-
ziati di un sesso abbiano le stesse preferenze, o se vi siano variazioni,
con alcuni che hanno un atteggiamento più sessista e altri meno, a se-
conda dell’età e della disciplina. Queste questioni hanno rilevanza
empirica, e andrebbero investigate. Se per alcuni dei partecipanti al
gioco scientifico il sesso dell’interlocutore conta9 – se cioè esiste la
differenza di genere – e alcuni scienziati preferiscono il confronto con
i maschi piuttosto che con le donne, l’esistenza di questo tipo di per-
sone creerà una asimmetria nei flussi informativi.
Per riassumere: ipotizziamo che la funzione utilità dello scienziato
medio di sesso maschile sia diversa da quella dello scienziato medio
femminile. Lo scienziato di sesso maschile deriva utilità positiva
dall’attività di confronto con vincitori e vinti che produce una gerar-
chia. La matrice dei pagamenti di tale attività è tale che preferisce con-
frontarsi con persone di sesso maschile che con persone di sesso

8 Devo questo spunto alla prof. Giorgia Giovannetti, dell’Università di Firenze,
che si è domandata ad alta voce in una cena post-seminario perché i colleghi
continuassero a parlare a noi dei bambini e ai nostri mariti della ricerca econo-
mica.
9 E vi sono buone ragioni per ritenere che sia così a giudicare dalle asimmetrie
rivelate nei lavori di M. Ferber sui coautori e sulle citazioni.
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femminile. Poiché il confronto è anche un mezzo di circolazione
dell’informazione, le donne vengono escluse dai circuiti informativi
importanti per costruire l’eccellenza.
Questo, insieme al fatto che le donne derivano maggiore utilità da
standard elevati di cura domestica, contribuisce a rendere il numero di
donne che concorrono all’eccellenza scientifica piccolo. Ciò innesca
gli effetti di stereotipo, gli effetti cumulativi, e concorre come de-
scritto nella prima parte di questo articolo ad escludere molte donne
dai ranghi alti delle discipline cui accedono i colleghi maschi dotati
delle stesse abilità scientifiche.
Aumentare gli aspetti competitivi e gli aspetti selettivi della produzio-
ne della scienza al fine di favorire l’eccellenza, senza tener conto di
queste differenze tra i sessi, può essere controproducente. Infatti
l’aumento della competizione può essere in grado di stimolare la per-
formance maschile, perché aumentano gli «ingaggi» e il valore di cia-
scuno di essi, e rende ancora più difficile l’inclusione femminile. Cioè
esclude sulla base di caratteristiche legate al sesso e non alla capacità
di produrre conoscenza gli scienziati potenzialmente eccellenti di ses-
so femminile.

7.Conclusioni e proposte

L’eccellenza non è una variabile data in natura che deve solo essere
misurata. È un insieme di pratiche sociali inserite all’interno di una
struttura discorsiva che le legittima. Queste pratiche vengono usate
dalla comunità scientifica per organizzare il proprio autogoverno. Se
è vero che il giudizio di eccellenza che viene dato non è mai l’unico
possibile, ma sono possibili diversi giudizi a seconda di chi è il giu-
dice e dei criteri che adotta, allora è possibile lavorare per cambiare i
giudici e soprattutto per adottare diversi criteri di selezione e diversi
parametri.
L’analisi condotta suggerisce che donne dotate di elevata abilità di
produrre conoscenza nuova e utile sono tagliate fuori dai livelli alti
della disciplina, là dove si decidono gli indirizzi e le strategie future
della ricerca, e uomini meno dotati di tali capacità occupano le posi-
zioni apicali al loro posto.
Il processo di selezione che porta a produrre l’eccellenza è tale che
potrebbe essere riformato tenendo conto delle differenze tra i sessi
nel ciclo di vita e dei differenti stili di comunicazione e relazione di
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maschi e femmine. Se la comunità scientifica desidera aumentare il
numero di donne scienziate a tutti i livelli, nella convinzione che ciò
potrebbe portare a una produzione di conoscenza maggiore e miglio-
re, l’intero processo – indicatori in uso, scelta dei gatekeepers, procedu-
re – può essere rivisto per consentire che ciò accada.
Dai nodi salienti qui messi in risalto possono derivare alcune linee
guida, simili a quelle già delineate nel Rapporto Gender and Excellence in
the Making:
a) Revisione dei criteri adottati per definire l’eccellenza, in modo tale

da risultare più inclusivi per le donne. Criteri come il numero delle
pubblicazioni per unità di tempo hanno un significato diverso per
persone che hanno cicli di vita diversi. Criteri come la svalutazio-
ne degli articoli a doppio autore giocano contro coloro che hanno
una maggior tendenza alla socialità che all’indipendenza. Stessa
cosa per la svalutazione degli articoli nei libri editi rispetto agli ar-
ticoli con referaggio. Si possono rivedere i confini dei campi di-
sciplinari; dare lo stesso peso ai campi più femminilizzati e ai
campi meno femminilizzati; dare lo stesso valore agli interessi di
ricerca maschili e a quelli femminili.

b) Conseguente revisione degli indicatori adottati per valutare la ri-
cerca (per esempio: impact factors calcolati anche su più di una di-
sciplina, rivalutazione dei pesi relativi di attività didattiche ammi-
nistrative e scientifiche, attribuzione di un peso alla funzionalità
della struttura di supporto, uso di indicatori relativi ai carichi per-
sonali di cura per i due sessi).

c) Selezione dei gatekeepers bilanciata fra le persone dei due sessi; mo-
nitoraggio della composizione per sesso di istituzioni di selezione,
come per esempio i comitati editoriali delle riviste scientifiche.
L’applicazione di quote può essere o non essere uno strumento
utile. Ancor più importante però è la definizione dei criteri con cui
le quote devono essere riempite, per evitare il moltiplicarsi di si-
tuazioni di «tokenismo»10. Se si scelgono le quote è anche necessa-
rio creare dei meccanismi di selezione delle persone che devono
riempire le quote che siano adeguati alla rappresentazione effettiva
delle minoranze. Se le donne «in quota» sono dei «tokens» selezio-
nate dall’alto e con criteri altrui, non vengono riconosciute dalle

10 Il «tokenismo» è quella situazione in cui alcuni membri di una minoranza sono
inclusi in un organismo decisionale, ma sono selezionati dalla maggioranza: la loro
introduzione ha effetti minimi sulla allocazione del potere tra i due gruppi.
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altre come loro rappresentanti, e si viene a creare invece un rigetto
per queste donne e per le azioni positive verso le donne in generale.

d) Formazione dei gatekeepers dei due sessi alla possibile presenza di
asimmetrie selettive tra i sessi come descritta in questo lavoro.
Evitare doppi standard, rendere chiari gli standard, rendere il pro-
cesso selettivo trasparente sono criteri che possono e debbono es-
sere imparati, sono tecniche delle pari opportunità.

e) Favorire l’inclusione delle donne nei network professionali, richie-
dendo ad esempio consigli direttivi bilanciati per sesso nelle asso-
ciazioni professionali, riducendo i costi di iscrizione alle associa-
zioni professionali per sesso e per reddito, dato che le donne in
media guadagnano di meno, ma soprattutto creare un clima wo-
men’s friendly e inclusivo per le signore.

f) Continuare a finanziare la ricerca tesa a capire che cosa è il «gene-
re» e che effetti ha nella società, inclusa la comunità scientifica,
mediante ricerche interdisciplinari, al fine di sviluppare una vera e
propria «teoria del genere» con adeguati riscontri empirici che fac-
cia da base alle politiche di pari opportunità.

Il discorso scientifico moderno è nato sul rifiuto del principio di auto-
rità. Lo status sociale del proponente non può essere usato per valida-
re una proposizione, né per rifiutarla. Il sesso, la classe, l’origine etnica
e le preferenze religiose e ideologiche di una persona nulla aggiungo-
no e nulla tolgono alla verità o falsità di una proposizione. Le propo-
sizioni scientifiche possono essere accettate o rifiutate solo sulla base
della consistenza logica e dell’evidenza. Tuttavia, la scienza è una pra-
tica sociale che avviene accanto ad altre pratiche sociali fortemente
intrise di diseguaglianza tra i sessi e di nozioni asimmetriche di genere.
Il genere, a differenza del sesso, cambia nel tempo e nelle diverse so-
cietà ma lo fa lentamente11. La nostra società porta ancora12 l’impronta
di un sistema di dominanza maschile dell’intera sfera pubblica, con
relativa inferiorità femminile13 che influenza anche la pratica scientifi-

11 Il genere è la costruzione culturale che in ciascuna società associa e prescri-
ve determinate caratteristiche e comportamenti alle persone di ciascun sesso
biologico.
12 Nulla esclude che la lotta per le pari opportunità sia una lotta continua contro
fattori biologici adattivi adeguati quando l’essere umano viveva nelle savane, e
inadeguati e dannosi quando vive nelle città.
13 Nulla esclude che in altri luoghi e in altri tempi questa dominanza sia stata
ben più brutale di quanto non sia oggi nel mondo occidentale.
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ca e la caratterizzazione dell’eccellenza. Il rifiuto del principio di auto-
rità oggi prescrive che si sistematizzino delle pratiche a favore di una
maggior inclusione femminile nella scienza, delle vere e proprie azioni
positive. L’eccellenza esiste: il modo di produrla e di attribuirla non è
uno solo. Costruirne uno che minimizzi gli effetti di antichi meccani-
smi di esclusione femminile e favorisca la crescita scientifica e profes-
sionale delle donne che scelgono la strada della ricerca renderà miglio-
re la scienza.
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