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Divari di genere nelle scienze  
della terra: uno sguardo preliminare 

 
Giuliana Rubbia  

 
 
 
 
 
 

1. Introduzione 
Non mancano oramai gli studi quantitativi sulla presenza femminile in univer-

sità e ricerca. In sintesi, le scienze della terra sono un settore a prevalenza maschile, 
con una sotto-rappresentazione femminile che negli ultimi decenni mostra alcuni 
miglioramenti.  

Un progresso costante, ma lento, in un cammino che si prefigura ancora 
lungo1. Per quanto riguarda le università statunitensi, “la frazione di donne nel 
pool di docenti diminuisce con il grado, poiché le donne comprendono il 46% 
degli assistant professor, il 34% dei professori associati e il 19% dei professori ordinari 
(Ranganathan et al. 2021). Situazioni simili sono riportate in Australasia, con un 
rapporto di 26 a 74 per ricercatrici e ricercatori (Handley, 2020). 

Sempre a livello internazionale, oltre alla lettura di genere del personale e delle 
carriere, ulteriori analisi sono disponibili sulla produzione scientifica e la parteci-
pazione a editorial board o a panel.  In uno studio di Henriques and Garcia (2022) su 
riviste di geologia, nell'85% delle riviste analizzate il redattore capo è un uomo e 
l'80% dei membri che compongono il comitato di redazione delle stesse riviste 
sono uomini e il 20% sono donne. “Questa sotto-rappresentazione nei comitati 
editoriali delle riviste di geologia va di pari passo con il rapporto tra donne e uomini 
come autori attivi, ed è in linea con la storica sotto-rappresentazione delle donne 
nelle geoscienze”. 

Stadmark et al. 2023 indicano che al convegno di geoscienze più partecipato in 
Europa, la General Assembly della European Geophysical Union (EGU), la 

 
1  Così lo definisce Eric Davidson, editor di AGU Advances, la rivista dell’American Geophysical 

Union con l’efficace “Steady but Slow Progress on the Long Road Towards Gender Parity”, 
https://shorturl.at/wyDMS 
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percentuale di donne relatrici è aumentata dal 32% nel 2015 al 39% nel 2022, 
mentre per le convenor di sessione, l’incremento percentuale è ancora più alto: 40% 
di donne nel 2022 rispetto al 26% del 2015. 

In Italia, negli ultimi venti anni, nel settore delle geoscienze, le università ita-
liane hanno registrato tendenze positive: professoresse associate dal 23,6% al 
28,9% e ordinarie dal 9,0% al 18% (Agnini et al., 2020). Ma il settore rimane ancora 
sottorappresentato (Amadori et al. 2023). 

Necessariamente, anche l’INGV - Istituto Nazionale di Geofisica e Vulcano-
logia si posiziona in questo contesto, e un’analisi circostanziata dello sviluppo delle 
risorse umane a vent’anni dalla sua istituzione è fornita in (De Lucia et al., 2021). 

Nel seguito viene proposto uno sguardo preliminare in sede GETA sulla distri-
buzione di genere nel suo personale dipendente, fotografato a marzo 2023, e alcune 
considerazioni di contorno, nel contesto della comunità italiana e internazionale.  

2. Uno sguardo ai numeri  
L’INGV è, oggi, un ente pubblico di ricerca di medie dimensioni, con circa 

1000 unità di personale, e con una mission ben definita. Obiettivo generale 
dell’INGV è “contribuire alla comprensione della dinamica del Sistema Terra, 
nelle sue diverse fenomenologie e componenti solida e fluida, e alla mitigazione 
dei rischi naturali associati” (INGV 2022, p. 6).  

Per la sua forte connotazione STEM (Science, Technology, Engineering e 
Mathematics), data la sua vocazione nell’ambito delle geoscienze, è naturale 
aspettarsi una prevalenza maschile nella composizione del personale. 

In particolare alla data del 31 marzo 20232, l’INGV risulta composto da 946 
unità, comprensive di personale ricerca e tecnologo, tecnico e amministrativo. 
La componente maschile prevale rispetto alla componente femminile in termini 
complessivi.  

Tra il personale dipendente, il 61,5% sono uomini e il 38,5% sono donne. Pre-
vale la componente maschile tra il personale ricercatore e tecnologo (Fig.1) e tra il 
personale tecnico (Fig. 2). Mentre la componente femminile è preponderante tra 
il personale amministrativo (Fig. 3). Tra il personale ricercatore la percentuale di 
uomini è pari al 62% (378 unità), mentre le donne costituiscono il 38% (233 unità).  

 
 
 
 

 
2 Piano Triennale Attività INGV 2023-2025, https://shorturl.at/lxFS0 
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Figura 1. Personale ricercatore e tecnologo per livello (I-III) e genere al 31 marzo 
2023. Valori percentuali 

 
Fonte: Elaborazioni su dati INGV, 2023. 

 

Figura 2. Personale tecnico per livello (IV-VIII) e genere al 31 marzo 2023.  
Valori percentuali 

 
Fonte: Elaborazioni su dati INGV, 2023. 

 
Figura 3. Personale amministrativo per livello (IV-VIII) e genere al 31 marzo 2023. 

Valori percentuali 

 
Fonte: Elaborazioni su dati INGV, 2023. 
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Figura 4. Diagramma a forbice per livello. Personale ricercatore e tecnologo 

 
Fonte: Elaborazioni su dati INGV, 2023. 

 
Ritroviamo percentuali analoghe in altri enti di ricerca, pur di diversa dimen-

sione. All'OGS - Istituto Nazionale di Oceanografia e Geofisica Sperimentale, la 
presenza femminile si colloca attorno al 40% tra il personale ricercatore e tecno-
logo (OGS 2022, p.14).  Parimenti al CNR, se guardiamo alla composizione per-
centuale del personale I-III livello al CNR-DSSTTA - Dipartimento di Scienze del 
sistema terra e tecnologie per l'ambiente (Cerbara e Caruso, 2022 p. 77). Fa ecce-
zione l'ISPRA - Istituto Superiore per la Protezione e la Ricerca Ambientale, con 
una presenza femminile preponderante in generale (ISPRA 2022) e che in parti-
colare nei livelli I-III vede una “percentuale di donne pari al 55,66% (349 unità) e 
di uomini pari al 44,34% (278 uomini)” (ISPRA 2023).  

Il diagramma c.d. a forbice ci indica poca differenza tra i due generi all’ingresso, 
ma andando verso i livelli più alti il divario aumenta. Un pattern noto e frequente 
nella comunità scientifica italiana. In ISPRA, ad esempio, la quota di personale di 
ricerca di genere femminile “va diminuendo da un livello all’altro: in particolare, 
la percentuale di donne dal livello III (54,8%) subisce una riduzione di circa 4 
punti percentuali al livello successivo, mentre la stessa si dimezza al livello apicale 
(25%)” (ISPRA 2022, p. 30).  

Il Rapporto di Femminilità (RF)3 su tutto il personale è 0,63, lievemente au-
mentato rispetto a dieci anni fa (0,56 in Rubbia, 2013); negli organi di vertice non 
supera lo 0,2; nelle direzioni si colloca tra lo 0,4 e lo 0,5. (v. Tabella 1).  

 

 
3  Rapporto di Femminilità RF=numero di donne/numero di uomini. RF=1 quando il numero 

di donne è uguale al numero di uomini, minore di 1 quando le donne sono numericamente 
inferiori agli uomini, maggiore di 1 nel caso opposto. 
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Tabella 1. Rapporto di femminilità negli organi  

Ruolo Numero 
uomini 

Numero 
donne 

Rapporto di 
femminilità 

Presidente 1 0 0,0 

Consiglio di Amministrazione 5 1 0,2 

Direttore Generale 1 0 0,0 
Consiglio Scientifico 5 1 0,2 

Collegio Revisori dei conti 3 2 0,7 

Organismo indipendente di valutazione 2 1 0,5 
Direttori di Dipartimento 2 1 0,5 

Direttori di Sezione 7 3 0,4 

Fonte: Elaborazioni su dati INGV, 2023. 

 

3. Conclusioni 
L’articolo ha richiamato l’attenzione sulla distribuzione di genere del personale 

nell’ambito delle scienze della terra nel settore dell’alta formazione in Italia e 
all’estero e in alcune realtà di ricerca in Italia affini. Emergono pattern abbastanza 
simili, rintracciabili nella letteratura e nella documentazione istituzionale a ri-
guardo.  

Le scienze della terra sono un settore a prevalenza maschile, con una sotto-
rappresentazione femminile, che diventa maggiormente evidente nelle posizioni 
di vertice e negli organi decisionali. A questa situazione concorrono diversi fat-
tori, che i piani di uguaglianza di genere tentano progressivamente di migliorare, 
sulla spinta di strategie europee (European Commission, 2021), progetti dedicati 
quali ad esempio ENGIE (https://www.engieproject.eu/) e una maggiore sen-
sibilità anche da parte delle società scientifiche, tra le quali la Società Geologica 
Italiana con la nuova divisione “PanGEA, Geoscienze Senza Frontiere” (Ama-
dori & EDI 2023).   

Da un punto di vista numerico, è stata messa in evidenza una fotografia 
istantanea INGV del solo personale dipendente. In prospettiva, sarebbe inte-
ressante analizzare anche il personale in formazione, potenziale risorsa all’in-
gresso e poi sviluppo. 

Divari e differenze esistono, non solo nei numeri e nelle percentuali, ma anche 
nelle attitudini e aspirazioni, e su queste è necessario riflettere per le azioni future. 

Ad esempio, da un’indagine sul benessere lavorativo svolta in INGV nel 2019 
(Spagnoli et al. 2020, p. 26) emergeva che all’interno del target del personale 



 92 

ricercatore tecnologo, le donne considererebbero maggiormente gratificanti e sti-
molanti rispetto agli uomini alcune attività, quali: partecipare a conferenze, conve-
gni e meeting, fare parte di comitati editoriali o della organizzazione di convegni 
scientifici, partecipare a commissioni o gruppi di lavoro. Gli uomini invece, con-
sidererebbero l’essere valutato sull’attività scientifica e il competere con i colleghi 
attività più gratificanti/stimolanti rispetto alle colleghe ricercatrici.  

Le attitudini dunque degli individui pesano sulla mancata progressione di car-
riera? Quanta carriera “hanno voglia di fare le donne”? Quanto sono in grado, 
considerati i carichi di cura familiare da conciliare con l’impegno professionale? 
Quanti ostacoli incontrano in un ambiente a prevalenza e a tradizione maschile? 
O, ancora, l’ambiente di lavoro favorisce uno sviluppo equo di tutte le risorse? 
Oppure no?  

È condivisibile quanto suggerito da Wroblewski 2021. La competenza di ge-
nere non dovrebbe rimanere limitata all’interno di comitati dedicati, ma dovrebbe 
diventare “una competenza di base di tutte le parti interessate” in un’istituzione o 
in un progetto, intendendo con competenza “il riconoscimento della rilevanza 
delle attribuzioni di genere nel proprio lavoro e nella propria sfera di influenza”, 
connesso alla “disponibilità e capacità di affrontare questi problemi nel lavoro 
quotidiano” e, se necessario, con il supporto di esperti di genere per intraprendere 
azioni. Analogamente, una distribuzione distorta di attributi personali come il ge-
nere o il background istituzionale in un pool di esperti invita a considerare la mi-
sura in cui la distribuzione delle opinioni scientifiche può essere altrettanto distorta 
(Griffin et al., 2020), mentre un’equa distribuzione di competenze è vitale nell’im-
patto della ricerca (Rubbia, 2022).  
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