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APRIRE LA “BLACK-BOX” DELL’ECCELLENZA. UN’ANALISI DEI PROCESSI DI
SELEZIONE NELLE FASI INIZIALI DELLE CARRIERE ACCADEMICHE IN ITALIA

Elisa Bellé e Rossella Bozzon

1. Introduzione

Le riforme che hanno investito le istituzioni accademiche negli ultimi decenni si
caratterizzano per la promozione e diffusione di una cultura di impresa e new public
management entro gli ambiti scientifici (Musselin 2005; O'Neill 2014). Da un lato, lo
svolgimento del lavoro di ricerca & sempre pil vincolato alla capacita di istituzioni
accademiche, gruppi di ricerca, e singoli ricercatori di attrarre finanziamenti esterni al
sistema universitario. Dall’altro, chi & impegnato nel lavoro di ricerca & costantemente
esposto a pressanti richieste di corrispondere a criteri di efficienza, produttivita ed
eccellenza (Ylijoki 2010; Van de Brink e Benschop 2012). La combinazione di queste due
tendenze ha di fatto innalzato il livello della competizione, sia tra le singole istituzioni
e/o gruppi di ricerca, sia tra i singoli ricercatori (Ylijoki e Mantyld 2003), favorendo, tra
gli altri, un processo di precarizzazione delle carriere scientifiche.

Nel caso italiano, le procedure di reclutamento e avanzamento di carriera nel sistema
universitario sono state profondamente modificate negli ultimi decenni, promuovendo
un processo di flessibilizzazione delle posizioni in entrata nel sistema accademico, e
ancorando le procedure di selezione e progressione di carriera a processi di valutazione
basati su standard produttivi (Riforma Gelmini, 2010). Sommati al blocco del turnover
del personale docente universitario (imposto per legge dal 2008) e alla riduzione dei
finanziamenti pubblici, tali trasformazioni si sono velocemente tradotte nella
contrazione delle possibilita di accesso ai percorsi di carriera in universita e nella
precarizzazione e mercatizzazione delle posizioni disponibili. Nel 2014, circa un terzo del
personale di ricerca accademico era occupato con posizioni temporanee (-18% dal
2008), tutte concentrate nelle posizioni di ingresso della carriera accademica. Di queste
posizioni, la maggior parte (85%) € rappresentata da assegni di ricerca finanziati su fondi
esterni (Bozzon et al. 2015).

La precarizzazione delle carriere € alimentata non solo dal sempre piu frequente ricorso
a forme contrattuali a termine - e dalla connessa instabilita/mobilita lavorativa -, ma
anche dalla intensificazione dei ritmi di lavoro, dovuta sia all’incertezza nell’accesso alle
risorse e delle possibilita di riuscire a portare avanti un progetto scientifico autonomo
(anche dalle logiche di mercato), sia all'incessante esposizione a processi di valutazione
spesso fondati su logiche meramente quantitative o computazionali.

Il perseguimento di standard eccellenti & diventato una sorta di mantra nell’attuale
dibattito sulla valutazione delle performance scientifiche e costituisce uno degli assi
portanti sui quali si costruiscono i processi di reclutamento e promozione di carriera e le
selezioni di accesso alle risorse per la realizzazione di nuovi progetti scientifici. Il
concetto di eccellenza é intimamente connesso a quello di meritocrazia. In linea teorica
(e forse un po’ ‘naif’) 'adozione di criteri “oggettivi” di eccellenza dovrebbe consentire
di identificare gli individui che si contraddistinguono per performance/prestazioni
migliori, consentendo sviluppi di carriera imparziali, trasparenti e non discriminatori. In
tale contesto, la persistenza e la riproduzione di asimmetrie entro le istituzioni
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accademiche - prima fra tutte la ridotta presenza di donne nelle posizioni di carriera pil
stabili in tutte le discipline scientifiche (EU, 2016) - sono spesso interpretate come una
minore capacita delle ricercatrici di accumulare competenze e titoli necessari per
accedere a posizioni prestigiose. Detto altrimenti, le donne sarebbero meno abili degli
uomini nel conseguire adeguati livelli di eccellenza.

Altri contributi hanno invece individuato proprio nei processi e nelle pratiche di
valutazione, accreditamento, e riconoscimento accademici le fonti principali di
discriminazione. Infatti, una parte importante della letteratura scientifica € da lungo
tempo impegnata in una sistematica attivita di smantellamento degli assunti di
oggettivita e neutralita che sottendono un sistema meritocratico fondato sul concetto di
eccellenza (Knights and Richards, 2003; Addis 2008; De Brink e Benshop, 2012). In tale
contesto, I'eccellenza costituisce un insieme di pratiche inserite all’'interno di una
struttura discorsiva che le legittima (Addis, 2008: 221). Potrebbe essere interpretata
dunque come una sorta di “black box”, entro la quale varie dimensioni nascoste e
rilevanti incrociano culture organizzative, strutture di potere, reti di relazioni e
ri/produzione di prestigio. Da un lato, criteri consolidati di valutazione (per esempio
numero di pubblicazioni, H-index) offrono una visione parziale della performance
scientifica. Dall’altro, fattori personali e soggettivi (genere, abilita, competenze),
relazionali (network scientifici, visibilita), e di contesto non solo contribuiscono alla
ri/definizione dei criteri di eccellenza, ma alla loro stessa ri/produzione.

A titolo esemplificativo, se il numero di pubblicazione rappresenta una buona proxy
della capacita di pubblicare e dell’appartenenza ad una certa comunita scientifica, esso
dice poco o nulla sull’utilita e I'originalita della conoscenza prodotta. Una valutazione di
tale aspetto rimanda ad una dimensione soggettiva del valutatore: cio che & nuovo e
innovativo dipende anche dalle conoscenze ed opinioni di chi giudica. E giudici differenti
potrebbero soppesare differentemente le varie competenze e indicatori di carriera. A
loro volta, criteri di eccellenza ritenuti validi per valutare le fasi iniziali delle carriere
potrebbero differire da quelli adottati per I'accesso alle posizioni piu elevate. E ancora,
diverse discipline scientifiche si contraddistinguono per modalita e pratiche di
ri/produzione scientifica e valutazione differenti. Non a caso, nella definizione dei criteri
di eccellenza i confini disciplinari svolgono spesso un ruolo cruciale, favorendo una
segmentazione e segregazione dei processi entro tali confini il cui esito piu estremo & lo
sviluppo di comunita scientifiche sempre piu specializzate (Addis 2008, De Brink e
Benshop 2012).

Cio che ci interessa esplorare in questa sede & come la fluidita della definizione del
concetto e dei criteri di eccellenza si intersechi con il processo di precarizzazione del
lavoro di ricerca, influenzando la ri/produzione di asimmetrie e disuguaglianze (di
genere) nella costruzione delle carriere accademiche. Basato su una ricerca condotta in
una universita del nord ltalia, questo lavoro ricostruisce i diversi significati attribuiti al
concetto di eccellenza che sono stati mobilitati da coloro che sono stati coinvolti nei
processi di selezione per |'accesso a posizioni temporanee — assegni di ricerca e
ricercatori a tempo determinato — in due dipartimenti — uno di discipline scientifiche,
tecnologiche, ingegneristiche e matematiche (STEM, Science, Technology, Engineering,
and Mathematics), e uno di scienze umane e sociali (SSH, Social Sciences and
Humanities).

Sebbene entrambe posizioni di ricerca a termine, le condizioni lavorative di
ricercatrici/tori a tempo determinato e assegniste/i sono profondamente diverse tra
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loro. Se, da un lato, le/i ricercatrici/tori a tempo determinato sono dipendenti pubblici e
sono considerate/i parte del personale docente degli atenei italiani, dall’altro, gli assegni
di ricerca sono posizioni temporanee, prevalentemente finanziate su fondi esterni per
attivita di ricerca. Gli assegni di ricerca non sono riconosciuti come contratti di lavoro dal
legislatore e le procedure formali per la loro attribuzione sono pilu snelle rispetto a
quelle previste per il reclutamento dei ricercatori a tempo determinato.

In questo contributo, verranno analizzati il punto di vista e le narrazioni delle/i docenti
che hanno partecipato a commissioni di selezione e reclutamento di ricercatori a tempo
e determinato e assegnisti di ricerca nei dipartimenti analizzati. Verranno ricostruite le
differenti posizioni, relative al modo in cui I'eccellenza e definita e valutata nelle
selezioni di ricercatici/tori nelle fasi iniziali della carriera, ponendo attenzione sia alle
differenze tra discorsi e pratiche mobilitati in diversi settori disciplinari, sia a come la
dimensione di genere viene collocata nella costruzione dei percorsi di carriera definiti
come eccellenti.

2. Cenni metodologici

Nel resto della trattazione verranno illustrati i principali risultati di ricerca emersi dalla
conduzione di 13 interviste semi-strutturate con docenti che sono stati membri di
commissioni selezionatrici per posizioni a termine/precarie (RTD e Assegnisti di ricerca)
presso due dipartimenti dell’universita selezionata®. Per la ricerca sono stati scelti due
diversi dipartimenti, 'uno in ambito scientifico-tecnologico (STEM) e I'altro in ambito
socio-umanistico (SSH). Tale differenziazione nella strategia di campionamento si motiva
in ragione di diverse considerazioni. In primo luogo, i due ambiti di ricerca si
contraddistinguono per differenti dinamiche di sviluppo di carriera. In particolare, in
ambito STEM il grado di mobilita internazionale e di prossimita con il modo produttivo
decisamente piu elevato rispetto all’ambito SSH. In secondo luogo, a fronte di uno
sbilanciamento complessivo del sistema universitario italiano in termini di genere, le
discipline STEM presentano un divario decisamente pil netto, per tutti i livelli di carriera
(Bozzon et al., 2015). E dunque parso di interesse confrontare quelli che possono essere
definiti come i due casi estremi per quanto concerne il divario di genere delle carriere
accademiche.

Le interviste, realizzate tra settembre e dicembre 2014, sono state condotte allo scopo
di comprendere la costruzione del concetto di eccellenza, nonché per analizzare
I'intreccio tra la costruzione discorsiva di tale concetto e le pratiche di selezione delle
candidature entro i due dipartimenti. Cercheremo inoltre di porre in relazione la
costruzione dell’eccellenza nei processi di selezione con una dimensione di particolare
interesse: il genere. Le asimmetrie di genere costituiscono, infatti, un tratto
caratteristico degli ambiti accademici e scientifici (Bozzon et al. 2015). Cercheremo
quindi di esaminare come il concetto di eccellenza possa inserirsi e declinarsi entro un
contesto di formazione delle carriere particolarmente segregato in termini di
composizione di genere.

! Le interviste sono state realizzate nell’ambito del progetto GARCIA - Gendering the Academy and
Research: combating Career Instability and Asymmetries, finanziato nell’ambito della call Science in
Society del VIl Programma Quadro (FP7) della Commissione Europea (Grant Agreement n. 611737).
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Come anticipato, il campione di persone da intervistare ¢ stato selezionato all’interno di
commissioni di valutazione per la selezione di posizioni da assegniste/i di ricerca e RTD
(Tab. 1). Piu nello specifico, per quanto concerne il dipartimento SSH sono state
condotte 3 interviste con componenti di commissioni di selezione di assegniste/i (2
donne e 3 uomini) e 5 di RTD (1 donna e 4 uomini). Per quanto concerne invece il
dipartimento STEM, sono state condotte 3 interviste a membri di commissione per
posizioni da assegnista e due per posizioni da RTD. Sul totale delle persone intervistate
in questo secondo caso, una soltanto & donna. Tale shilanciamento si motiva in ragione
della complessiva composizione di genere del dipartimento: su un totale di 45 docenti, vi
sono solo 3 donne (Ferri et. al. 2016).

Tab. 1 - Intervistati/e per dipartimento, posizione all’interno della commissione e sesso

N. intervista | Sesso Dipartimentot Assegno /RTD Ruolo nella
commissione

1 M SSH RTD Componente

2 M SSH RTD Presidente

3 M SSH RTD Presidente

4 W SSH RTD Componente

5 M SSH RTD Presidente

6 M SSH Postdoc Presidente

7 w SSH Postdoc Componente

8 w SSH Postdoc Presidente

9 w STEM Post-doc Presidente

10 M STEM Post-doc Presidente

11 M STEM Post-doc Presidente

12 M STEM RTD Presidente

13 M STEM RTD Presidente

Le procedure formali che regolano il processo di selezione delle due posizioni analizzate
sono molto diversi tra loro. Per quanto riguarda la selezione degli/lle RTD, la legge
nazionale che regola i concorsi stabilisce che la commissione di selezione sia composta
da 3 professori/esse ordinari/ie o associati/e. Sono previste diverse fasi: a) una prima di
preselezione che consiste principalmente nella comparazione dei CV e delle competenze
attestate, nonché nell’esame delle lettere di referenze, il parere di tre revisori esterni,
nominati dal Comitato di Reclutamento di Ateneo; b) 'ammissione alla fase successive
del 10-20% delle candidature originarie (comunque non meno di 6 persone); c) un
colloquio dei/lle candidate/e ammesse/i con la Commissione. Al termine di questo
processo, la Commissione individua la candidatura ritenuta pil adeguata per
I'assegnazione del bando e il Consiglio di Dipartimento delibera la nomina, sulla base di
qguanto suggerito dalla Commissione (il cui parere, tuttavia, non € vincolante).

Per quanto riguarda invece la valutazione delle candidature per la posizione di
assegnista di ricerca (o post-doc), il regolamento dell’universita in questione stabilisce
che il dipartimento che effettuera la nomina presenti al Comitato scientifico dell’ateneo
un bando, di cui & responsabile scientifico/a un/a professore/essa associato/a o
ordinario/a. Il bando deve contenere: una descrizione scientifica del programma di
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ricerca; il /la referente scientifico/a del progetto; i metodi di ricerca utilizzati; le risorse
finanziare a disposizione per I'assegno di ricerca. La selezione delle candidature &
pubblica e viene effettuata da una commissione di tre professori/esse (ordinari/ie e
associate/e), nominati dal Direttore del dipartimento.

Infine, risulta opportuno fornire qualche dato di fondo circa il totale dei concorsi
effettuati nei due casi studio. Tra il 2010 e il 2013, presso il dipartimento SSH, sono
state condotte 6 selezioni per la posizione di ricercatore a tempo determinato (al
termine delle quali sono state/i assunte/i 3 donne e 3 uomini) e sono state aperte 17
posizioni per assegniste/i (di cui sono risultati vincitori 5 uomini e 12 donne). Inoltre, dal
2011 in poi tutti gli assegni di ricerca banditi sono stati finanziati nell’ambito di specifici
progetti di ricerca, sostenuti da fondi europei, nazionali o locali.

Il dipartimento STEM, dal 2010 al 2013, ha aperto due concorsi per la posizione di
ricercatore (RTD) (attribuite rispettivamente a una donna e un uomo); inoltre, sempre
nello stesso periodo, ha bandito all’'incirca 92 posizioni per assegniste/i (di cui sono
risultati vincitori 70 uomini e 22 donne). Le posizioni degli assegnisti di ricerca sono state
finanziate dalla Commissione Europea (64%) o da imprese e fondazioni locali (circa il
25%).

3. | due contesti organizzativi e la struttura delle opportunita di carriera

Prima di analizzare piu specificatamente la costruzione del concetto di eccellenza
all'interno dei processi di selezione, &€ opportuno focalizzare brevemente |'attenzione su
alcune, significative caratteristiche organizzative dei due dipartimenti. Si tratta infatti di
due contesti molto diversi fra loro, sotto molteplici punti di vista. In primo luogo, in
termini di eta organizzativa, essi si collocano in una posizione esattamente opposta: il
dipartimento STEM e stato fondato all’inizio degli anni 2000 ed e il piu giovane
dell’ateneo, mentre, il dipartimento SSH, fondato negli anni ‘60, & il piu vecchio. In linea
con la diversa eta organizzativa, i due dipartimenti sembrano avere al momento un
rapporto differente rispetto al dominante paradigma neoliberale, bastato su assunti di
competitivita, eccellenza, capacita di attrazione di finanziamenti internazionali e simili:

“Questo dipartimento € comunque un posto abbastanza unico anche proprio
nel panorama europeo. E gente... sono tutti dei treni, sono bravissimi. E
molto basato sul merito. Anche io ogni tanto rido e dico che la carta igienica
viene distribuita sul numero degli indicatori. Tutto & diviso sugli indicatori,
ogni anno ce li ricontiamo.” (STEM, donna, 11)

“Non c'e una progettualita per fare una strategia, per investire, per indirizzare
il dipartimento da una parte piuttosto che dall'altra. Piu di una volta ho usato
la metafora del condominio: questo non & un dipartimento, € un condominio
e ognuno paga in base ai suoi millesimi e riceve in base ai suoi millesimi. E
buona notte. Ci litighiamo su dove mettere le biciclette, ma questo e il
massimo della progettualita che ha questo Dipartimento. (SSH, donna, 4)

Da una parte, abbiamo un dipartimento giovane, a forte vocazione internazionale,
piuttosto dinamico nella sua capacita di attirare fondi di finanziamento su base
progettuale: nel 2013 erano attivi al suo interno ben 147 progetti, di cui 106
internazionali. Nel dipartimento SSH, nello stesso anno, erano attivi 39 progetti di
ricerca, di cui 29 finanziati a livello locale (Peroni et al. 2015). Dall’altra, un vecchio
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“condominio litigioso”, descritto come un’organizzazione priva di una chiara
progettualita scientifica. A rafforzare tale dinamica, va aggiunta la questione -
certamente non secondaria in termini di struttura delle opportunita - della molto diversa
collocazione dei due settori in relazione al mercato. Il dipartimento STEM si presta ad
una relazione stretta con il mercato, anche, come vedremo, in termini di assorbimento
di una consistente quota di ricercatrici/tori, mentre il dipartimento SSH ha con esso
rapporti assai piu laschi.

Gli elementi sinora messi in luce si traducono, infine, nei canali di selezione stessi e nella
determinazione dello spazio di reclutamento:

Il nostro master ha un 50% di studenti italiani e un 50% di studenti
internazionali. Nel dottorato [...] abbiamo addirittura pil studenti
internazionali. [...] Il nostro & un gruppo di lavoro eterogeneo, internazionale.
Tutti i nostri gruppi di lavoro sono quasi tutti gruppi di lavoro con persone
che provengono da diversi paesi. (STEM, uomo, 11)

Idealmente penso si avrebbe un misto tra persone cresciute qui e che quindi
hanno socializzato nel loro ambito, pero anche con una visione di fuori. Un
reclutamento esterno facciamo decisamente fatica a farlo qui. Faccio un
esempio molto banale. Quando ho fatto il mio PhD [non in Italia] guadagnavo
lo stesso salario che ho adesso. [...] Come faccio io a reclutare una persona da
un contesto tedesco, inglese, olandese quando li pago la meta?” (SSH, donna,
8)

Nei due contesti, la gestione delle call si muove attraverso canali molto diversi fra loro.
Nel caso del dipartimento STEM, la proiezione verso uno scenario internazionale e I'alta
mobilita sono incentivate sin dalle prime fasi della formazione, persino nella
composizione di master e corsi di dottorato. Per quanto concerne piu nello specifico gli
assegni di ricerca (che rappresentano la gran parte delle posizioni aperte, poiché, come
abbiamo visto, il dipartimento lavora prevalentemente su progetti finanziati
esternamente)’ la remunerazione & abbastanza competitiva rispetto al contesto
europeo, per quanto non equiparabile)’. Tale elemento risulta assai significativo in
termini di composizione dei gruppi di ricerca, che si caratterizzano per un alto grado di
internazionalizzazione e di mobilita.

Nel caso del dipartimento SSH, al contrario, viene sollevato un problema di difficolta di
internazionalizzazione, dovuta all'impossibilita di rendere le remunerazioni degli assegni
di ricerca anche solo minimamente competitive rispetto al contesto europeo®. Tale
elemento si traduce anche in una maggiore difficolta a rendere misti e mobili i gruppi di
ricerca che, in un contesto di scarsita di risorse e di difficolta di stabilizzazione di

> Tra il 2011 e il 2013 nel dipartimento STEM sono stati banditi 90 assegni di ricerca e 2 posizioni da
ricercatore a tempo determinato (RTDa), mentre nel dipartimento SSH sono stati banditi 12 assegni di
ricerca e 4 posizioni da ricercatore a tempo determinato (Peroni et al. 2015).

® A differenza degli stipendi dei ricercatori a tempo indeterminato, che sono fissati a livello nazionale, gli
importi degli assegni di ricerca possono essere direttamente fissati dai dipartimenti e dai titolari dei fondi
sui quali sono finanziati. L'ultima disposizione normativa fissa il minimo retributivo a 1937 euro.

* Gli importi annuali degli assegni offerti preso il dipartimento SSH sono di solito fissati al minimo di legge
0 comunqgue non superiori agli stipendi base dei ricercatori a tempo determinato (indicativamente tra i
1450 e i 1800 euro al mese) (Ferri et al. 2016).
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ricercatori/trici nelle prime fasi della carriera, tenderanno a riprodursi allo scopo di
garantire il piu a lungo possibile I'occupazione della “domanda interna”.

Dopo aver tratteggiato alcuni degli elementi di fondo indispensabili per comprendere i
due contesti organizzativi in esame, ci concentreremo ora piu nello specifico sulla
costruzione di processi di selezione “eccellenti”.

4. La costruzione di processi di selezione eccellenti

In questa seconda parte il nostro contributo si focalizza piu strettamente sull’analisi e
sulla decostruzione del concetto di eccellenza all’interno dei processi di selezione a cui
gli/le intervistate hanno preso parte. In primo luogo, & opportuno concentrarsi sulle
modalita di reclutamento interne ai due dipartimenti:

Una cosa molto diversa [...] sono i cosiddetti concorsi per posizioni di RTDa o
soprattutto RTDb. Li si che c’@ un impegno diciamo, una promessa [...]
L'impostazione Ii & diversa. E di prendere una persona per tre anni
rinnovabile a tre anni, con I'impegno che se la persona, una persona valida,
che riesce ad inserirsi bene nell’ambito del gruppo di ricerca e ad essere una
persona positiva che porta attivita c¢’é quasi I'impegno poi a farlo diventare
professore associato. [...] Mentre gli assegni di ricerca sono legati a progetti
contingenti, quindi, quello che andiamo a valutare & la disponibilita e
'impegno per questo periodo, non per un periodo maggiore. (STEM, uomo,
11)

Nel caso RTD io voglio prendere qualcuno che spero aiuti lo sviluppo della
mia disciplina. Nel caso di un assegno puo essere un bisogno meno generale e
piu circoscritto, ho bisogno di qualcuno che mi dia una mano [in un progetto].
Per cui voglio dire [che] la competenza di un assegnista pud essere senza
gravi danni piu ristretta di quello di un RTD. [...]. Nel caso dell'RTD si, non
subito, perd come dire il ricercatore & un bisogno, tra virgolette, universale
nelle discipline. L'assegnista & un bisogno specifico del progetto. (SSH, uomo,
1)

In entrambi i dipartimenti emerge una netta divisione tra le due figure, in termini di
aspettative. Nel caso degli assegni, la narrazione formale prevalente & che chi viene
selezionato deve essere semplicemente un buon artigiano del sapere, in grado di
prestare la propria opera scientifica al progetto in questione, in termini di competenze,
profilo di ricerca e raggiungimento degli obiettivi. Il carattere del rapporto richiesto &
chiaramente temporaneo e sulla persona in questione non vengono poste aspettative di
altra sorta.

Nel caso delle posizioni da RTD, al contrario, la richiesta € quella di essere in grado di
contribuire al dibattito e allo sviluppo della disciplina, alla vita del gruppo di ricerca e del
dipartimento. Dunque, di costituire ‘una promessa’, su cui il dipartimento a sua volta
scommette, nell’'ottica di una futura stabilizzazione. Emerge, dal complesso delle
interviste condotte, una linea di demarcazione tra la massa che costituisce ‘la
manodopera’ della ricerca e il ristretto gruppo di coloro che invece possono costituire
delle ‘vere’ promesse scientifiche e tale narrazione corrisponde perfettamente
all’attuale, disintegrato, sistema di carriera accademica, nel quale, per sintetizzare con
una citazione extra accademica ‘uno su mille ce la fa’ (Morandi, 1985)

425



Entrando nel vivo dei criteri di selezione - e, soprattutto, della loro ricostruzione
narrativa da parte dei/lle reclutatori/trici - per quanto concerne pil specificatamente le
posizioni da assegnista, le caratteristiche di tali figure ‘di manovalanza’ sono
tendenzialmente condivise presso entrambi i dipartimenti e si riassumono in una
generale adeguatezza del profilo scientifico rispetto alle richieste di ricerca:

Formazione vuol anche dire che si sa dove la persona & stata formata. Ad
esempio se so che vien fuori dal PhD di Oxford posso contarci che ha una
certa formazione e quindi sarei pil propensa. Ma si sa qualcosa anche
rispetto al supervisore. Un candidato che sa gia qualcosa di questo ambito,
per non cominciare da zero. [..] Altre competenze piu generali sono
I"'autonomia del lavoro. [...] Quello che serve & una persona molto output-
oriented, soprattutto se deve lavorare all’interno di progetti. (SSH, donna, 8)

Prima i titoli, la storia accademica e anche la qualita della storia accademica
[...] le istituzioni da dove gli studenti provengono. Una prassi abbastanza
utilizzata: su un elenco di istituzioni per cui prendiamo le istituzioni che sono
presenti in ranking internazionali [...] La seconda competenza il tipo di ricerca
che stiamo svolgendo e |i certo una grossa parte riguarda i titoli, ma un’altra
parte riguarda il curriculum vitae, cioé le sue esperienze extra accademiche.
Che dipendono da caso a caso. Anche l'aspetto delle pubblicazioni e
importante: il numero, dove sono state fatte, gli argomenti. Noi valorizziamo
molto le mobilita [...] siamo molto attenti alle competenze linguistiche, per la
maggior parte sono competenze di lingua inglese. (STEM, uomo, 11)

Nel caso del dipartimento STEM, vi & una tendenza a restituire una narrazione
maggiormente dettagliata di requisiti differenti che, combinati insieme, danno luogo alla
scelta (formazione, pubblicazioni, esperienze extra accademiche, mobilita, competenze
linguistiche), mentre nel caso del dipartimento SSH viene dato un maggior risalto alle
esigenze legate alla ricerca (adeguatezza della formazione rispetto al progetto,
autonomia, capacita di pubblicazione, attitudine output-oriented). Al di la degli accenti
diversi, nel complesso i criteri condivisi sono legati ad una formazione adeguata (e
certificata dalla comunita scientifica di riferimento e dai suoi criteri reputazionali), cosi
come |'orientamento pil specifico ai temi di ricerca in questione. In sostanza, si cerca un
profilo adeguato, ben formato, che soddisfi vari standard di qualita (pit che di
eccellenza) per poter svolgere un buon lavoro nel campo di uno specifico progetto.

Le principali differenze che emergono fra i due dipartimenti nella selezione di
assegniste/i rispecchiano la loro differente struttura delle opportunita di ricerca e hanno
a che fare con il gia citato tema dell’internazionalizzazione:

Noi facciamo sempre una call internazionale, sempre, informale, in cui
chiediamo delle manifestazioni d’interesse, parliamo con le persone per
spiegargli bene [...]. Tenga conto che nel mio gruppo due terzi, tre quarti delle
persone non hanno studiato a Trento. E gente che viene da fuori [...] gli
italiani saranno il 20%. Quindi noi facciamo sempre una call internazionale,
poi la gente applica, tendenzialmente noi facciamo una call con tutti i miei
canali degli amici. Dico “Se avete delle persone brave, quello che €, mettetele
dentro e dite loro di applicare. (STEM, uomo, 10)
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La procedura ufficiale ci obbliga a fare, penso anche giustamente, le selezioni
e i concorsi. Pero nel nostro caso € una procedura che in moltissime
situazioni & abbastanza fittizia [...] L'equipe la costituisco sulla base delle mie
conoscenze, delle persone che sono disponibili, nel senso che non hanno altri
incarichi che non sono coinvolti in quel momento [...]. Adesso mi stanno
arrivando diversi conti terzi e io non ho pil I'equipe di prima, perché molti
sono andati da altre parti. Adesso non & che posso suonare il tamburo e
richiamare la tribu. Quindi dovro andare a cercare qualcun altro, non é facile
andare a cercare qualcun altro. Quindi probabilmente dovro anche fare
qualche scelta al buio. (SSH, uomo, 6)

Nel caso del dipartimento STEM risulta evidente che la comunita scientifica di
riferimento a cui si fa appello ha un carattere internazionale, in maniera del resto
coerente rispetto al profilo del dipartimento stesso e alla composizione dei gruppi di
lavoro. | profili richiesti si muovono su una piazza internazionale, sono pero al contempo
accompagnati da referenze, attestati dall’appartenenza alla comunita scientifica
internazionale di riferimento rispetto al progetto e al gruppo di ricerca responsabile
della selezione.

Nel caso del dipartimento SSH, le posizioni da assegnista sono invece prevalentemente
finalizzate al prolungamento delle carriere precarie gia interne ai vari gruppi di ricerca.
Solo nell’eventualita in cui, a causa di periodi relativamente lunghi di assenza di
finanziamenti, le risorse interne siano ‘migrate’ altrove, il gruppo di ricerca ricorre a
canali di reclutamento esterni. Tale scelta e tuttavia vista come un ‘salto nel buio’
rispetto alle consolidate expertise delle/i precarie/i, che rimangono cosi sospesi in una
condizione ambigua, fatta di internita ed esternita al gruppo stesso (Bellé et al. 2015).
Anche per quanto concerne invece la figura di RTD, le ricomposizioni narrative raccolte
tratteggiano un quadro all’incirca simile:

Le pubblicazioni internazionali, le riviste che appaiono fornite di impact factor
valevano un certo punteggio, quelle internazionali in riviste non inserite
all'interno di Scopus o di Google Scholar avevano un altro punteggio, quelle
italiane un altro ancora [...] Diciamo che ogni prodotto scientifico aveva il suo
specifico punteggio. [...] Dunque a me la categoria eccellenza non piace
granché. [...] Quelle robe li non ci credo. Dipende dal significato che vogliamo
dare all'eccellente, allora & la stessa differenza che c'e tra geniale ed
ingegnoso. (SSH, uomo, 1)

L'impatto scientifico e la qualita dell'attivita scientifica che e stata sviluppata,
questo e il parametro numero 1. Dopodiché, viene valutata la capacita di
sviluppare attivita scientifica, anche legata alla partecipazione a progetti di
ricerca [...] viene valutata anche |'esperienza didattica [...] & chiaro che se
parlo di eccellenza a livello di posizione di RTD la cosa probabilmente si
declina nel fatto di avere una persona che ha fatto attivita di alto profilo in
tutte le varie aree che dicevamo prima. (STEM uomo, 13)

| due stralci possono sembrare opposti, poiché da una parte vi & una certa criticita nei
confronti del concetto di eccellenza, mentre nel secondo caso tale categoria non viene
messa in questione. Tuttavia, dal punto di vista delle procedure di valutazione che
vengono ritenute adeguate, emerge un approccio tendenzialmente condiviso, che &
quello che abbiamo definito ‘approccio computazionale’. Sulla base principalmente delle
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pubblicazioni, del loro numero e della loro qualita, si tratteggiano profili
qualitativamente pil o meno alti. Al centro di questo approccio vi e la produttivita
scientifica e, sia detto per inciso, poiché il tema meriterebbe una trattazione assai pil
estesa, una pressoché totale marginalizzazione della didattica, che anche nel complesso
delle interviste viene assai poco tematizzata, venendo messa in secondo piano senza
spendere su tale scelta particolari riflessioni.

L’approccio computazionale nel dipartimento STEM sembra essere condiviso in maniera
piuttosto diffusa e pare adattarsi bene al generale sistema di lavoro e di carriera di quel
contesto organizzativo:

Guardare solo ai numeri sicuramente non € corretto probabilmente, pero
dalla mia esperienza hai che sono fortemente correlati; e difficile pensare a
qualcuno molto noto nel proprio settore e scoprire che non pubblica, non é
citato, le cose sono abbastanza correlate nel nostro settore (STEM, uomo, 13)

Avere certe competenze certificate e soprattutto avere un curriculum che
certificasse certe competenze e quindi non basate sull’estro della persona.
Un numero massimo di pubblicazioni, che garantiva un criterio quantitativo
dei criteri che dicevano “la persona ha la sua qualita e viene giudicata sulla
base di tot numero di pubblicazioni, giudicata sugli indicatori bibliometrici
(STEM, uomo, 12)

Rispetto all’lomogeneita narrativa del dipartimento STEM, in quello SSH si insinuano
invece maggiori crepe, che mettono in questione due aspetti problematici in particolare:

[...] noi andiamo avanti a indici bibliometrici e I'eccellente & il piu abile, che ha
saputo piazzare meglio le sue pubblicazioni. Che non € per me una qualita di
eccellenza, ma una qualita di abilita. [..] in quel momento emerge
semplicemente I'abilita, che & sicuramente una dote, non & certo un difetto,
pero non e che quella dote mi garantisce I'eccellenza reale. L'eccellenza reale
secondo me si riesce a stabilire solamente leggendo materialmente le cose
che questi hanno scritto. Bisogna fare la fatica di leggere (SSH, uomo, 3)

Le condizioni base non sono quelle che favoriscono questa trans-multi-pluri
disciplinarita, di sicuro, anzi piti uno & puro meglio & proprio, no? E una & una
classica riproduzione del mainstreaming, no? Perché uno si pud occupare di
aspetti che non sono centrali nella disciplina, ma perché soprattutto entra in
un campo che puo essere rilevante, ma dove contribuiscono altre discipline,
no? E queste figure multi composite sono quelle che vengono di sicuro pil
penalizzate da un sistema del genere. (SSH, uomo, 2)

La prima crepa nella narrazione improntata al paradigma computazionale viene espressa
rispetto ai criteri bibliometrici stessi. Qui si apre un tema complesso, che chiama in
causa la capacita degli indicatori di approssimarsi e di misurare effettivamente la qualita.
Al contempo, non & un caso che l'insoddisfazione verso tali criteri emerga proprio nel
dipartimento SSH che, per la collocazione e storia delle riviste della disciplina presenta
minore diffusione delle pratiche di indicizzazione delle riviste, base della costruzione
degli indicatori bibliometrici.

La seconda crepa si lega in una certa misura alla prima e ha a che fare con la questione
della interdisciplinarieta. Viene messo in luce da uno degli intervistati come I'attuale
sistema di valutazione dei profili, nonostante i proclami teorici, tenda a penalizzare le
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figure ibride, situate ai confini tra settori disciplinari e ambiti di interesse. Tale
penalizzazione avviene per varie ragioni, tra cui il pit valutato degli elementi concorsuali,
vale a dire gli esiti di pubblicazione, che verosimilmente saranno meno lineari, o
guantomeno meno linearmente quantificabili, soprattutto perché non legati ad un’unica
comunita di riferimento e ai suoi sistemi reputazionali (formali e informali).

Nei due dipartimenti emerge un paradigma di eccellenza dominante, basato sul primato
delle pubblicazioni e del loro calcolo, nonché sulla minore importanza della didattica.
Tuttavia, come abbiamo visto, gli accenti sono diversi: da un lato, abbiamo un grado di
omogeneita e cogenza del paradigma computazionale; dall’altro, si insinuano
contraddizioni, crepe, dubbi e ambiguita che rendono il paradigma meno totalizzante.
Tali differenze sono da attribuire (benché non esclusivamente), secondo la nostra
interpretazione ad una questione di sistemi e modelli di carriera, che rimangono ancora
profondamente differenti all’interno dei due contesti:

No, no, I'idea del precario permanente all’'universita che poi ti fanno un
piacere a 40 anni a farti diventare associato & una cazzata. Tu fai il PhD, lo
finisci @ 27 anni, 3 anni di post doc, da post doc diventi direttamente
associato, se sei bravo a 35 anni sei associato. E cosi in tutti i posti top, e cosi
da noi. (STEM, uomo, 10)

Ci sono due logiche compresenti. Da sempre c'é una logica di tipo protettivo,
di tipo oggettivo e garantista che dice [che] le carriere vanno valutate sulla
base dell'anzianita della produttivita [...]. E dall'altra parte c'é la logica della
professione che dice: vorrei poter puntare sulle potenzialita e non sulla
carriera, quindi per dire non sull'anzianita. E queste sono due logiche, una
professionale e l'altra burocratica, [...] Solo che nella prima posso dire non so,
questa persona ha prodotto tot articoli, tot di insegnamento. E quantificabile.
Sulle potenzialita chiunque puo dire questo € un giovane o una giovane di
belle speranze. Ma le speranze come faccio a renderle misurabili e a
codificarle? [..] Questa & una contraddizione che rimarra sempre aperta,
perché & vero che c'é una responsabilita per aver utilizzato una persona per
lungo tempo. Contemporaneamente non & che se la blocchiamo per non
assumerci responsabilita... (SSH, donna, 4).

Le numerose differenze tra i due dipartimenti, che abbiamo diffusamente esplorato nel
precedente paragrafo (eta organizzativa, rapporto con il mercato del lavoro, presenza di
fondi esterni, numero di post doc assunti attraverso progetti di ricerca esterni) trovano
preciso rispecchiamento nei due estratti qui riportati che, a loro volta, tratteggiano
modelli di carriera differenti. In un caso, vediamo dipinto il modello idealtipicamente
neoliberale: rapido, giovane, diretto e, come gia piu volte emerso rispetto al
dipartimento in questione, chiaramente internazionale. Certamente un idealtipo, che
dunque sussume la complessita del reale, ma in grado di indicare una direzione verso cui
la struttura organizzativa e avviata. Nel secondo caso, viene dipinto un contesto conteso
fra logiche differenti (forse un contesto in transizione?). Da una parte, la logica che
potremmo sintetizzare nella ‘stabilizzazione dopo |'attesa’ e, dall’altra, la logica ‘della
giovane promessa’. Al di la della difficolta a definire cio che una ‘buona promessa’ possa
essere, lo stralcio mette in evidenza un problema strutturale che caratterizza il
dipartimento in questione: la tensione irrisolta tra il modello di carriera neoliberale,
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indiscusso nel dipartimento STEM, e la realta concreta del dipartimento stesso, fatta di
prolungata precarieta e assenza di prospettive di stabilizzazione.

Tutti i concorsi a cui ho partecipato ho la fierezza di poter dire che i candidati
ora sono mediamente tutti professori associati, professori ordinari. E nel
mondo scientifico [...] sono quelli che hanno H-index molto, molto importanti.
Quindi quello & una certificazione che la persona € una persona molto valida.
(STEM, uomo, 13)

“Non funziona [il sistema di selezione] perché i concorsi son troppo pochi. Ma
quando lei fa un concorso ogni quindici anni, cosa pensa che accada? E chiaro
che di fatto la situazione... potrebbe starci un concorso ogni anno. Allora, un
concorso ogni anno € normale. Ma se lei comincia a fare un concorso non
ogni due anni, ogni cinque anni, ogni sette anni... Ma qui si va alla follia, si va
alla follia. Questo naturalmente non avviene a caso, ma ¢ il punto di arrivo di
una serie di scontri accademici prolungatisi per decenni e queste sono state
le conseguenze.” (SSH, uomo, 3)

Nel caso del dipartimento STEM, si conferma 'adesione organizzativa al paradigma
neoliberale (e ai suoi indicatori di merito e qualita), che rispecchia sistemi di
reclutamento e carriera effettivamente gia in essere. La logica computazionale dice
dunque di uno scenario che esiste, nella pratica. Il caso del dipartimento SSH appare
decisamente diverso, in primo luogo a causa di un problema strutturale che incombe e
influenza pesantemente i processi di selezione: la scarsita di posti disponibili (e di
concorsi banditi), entro un sistema che non riesce ad assorbire in maniera anche solo
minimala domanda interna. Entro una condizione di assoluta scarsita di risorse e dunque
di forte competizione, il quadro & aggravato dalla presenza di “scontri accademici
prolungatisi per decenni”, sovente legati all’allocazione di risorse gia scarse.

5. |1l genere nell’eccellenza: tra neutralita meritocratica e incorporazione
neoliberale

Passiamo ora all’analisi dell’intreccio tra costruzione narrativa del concetto di eccellenza
e dimensione di genere, a partire dall’illustrazione del discorso dominante all’'interno dei
testi di intervista, presso entrambi i dipartimenti:

L'equilibrio di genere... spero che non la offenda se le dico che per me non e
un criterio, € un qualcosa che deve star fuori dall'Universita. lo voglio gente
brava [...]. A me interessa che siano bravi. Il problema, per quanto riguarda il
genere, secondo me va risolto a monte. [...] Il vero dramma secondo me di
questo Paese e che non ci son servizi per i bambini e quindi per le madri [...]
Allora alcuni anni fa abbia fatto un'opera molto positiva, almeno sulla carta
[...] abbiamo istituito un asilo nido interno. [...] Ora & chiaro che questo non
implica una perfetta parita di situazioni tra l'uomo e la donna, questo ci € in
qualche modo prevenuta dal nostro essere fisico ecc. ecc. no? (SSH, uomo, 5).

Be intrinsecamente una donna ha un svantaggio oggettivo, ma non perché ci
siano uomini maschilisti nel nostro dipartimento, perché comunque sia se
devi fare un figlio puoi metterla come vuoi ma lo devi fare tu. Quindi c’e
quello svantaggio li, che se non fai politiche proattive che in Italia non si
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fanno e che purtroppo anch’io stupidamente non ho fatto quando ero
direttore di dipartimento... poi alla fine [...] chiaro che poi alla fine pubblichi
meno, viaggi meno, poiché hai il bambino di 2-3 anni, quindi I"'unico vero,
I"'unico vero svantaggio é strutturale. (STEM, uomo, 11)

Posta di fronte alla questione delle asimmetrie di genere all'interno delle carriere
scientifiche (e nei due dipartimenti), la maggior parte delle persone intervistate sembra
condividere la medesima interpretazione, riassumibile in tre principali assi
argomentativi. In primo luogo, la qualita (e con essa I'eccellenza), sono concetti neutrali,
non hanno genere, cosi come il merito (vale a dire il criterio/principio valutativo che
dovrebbe organizzare le selezioni). Dunque, viene rigettata ogni eventualita di
collegamento tra costruzione di canoni di merito e genere, in nome di una visione della
qualita neutrale, disincarnata, avulsa dal suo concreto contesto di ri/produzione (chi e
dove concretamente ha contribuito a costruire il dibattito, la comunita scientifica, le
pratiche di selezione ecc.).

In secondo luogo, tutte le ragioni delle disparita attuali (numericamente, dunque
discorsivamente innegabili) vengono ascritte al tema della maternita, intesa come una
inevitabile, ‘intrinseca’ fonte di disuguaglianza. Secondo la costruzione lineare e
iperproduttivista di carriera che abbiamo visto emergere nel paragrafo precedente
I'unica, vera fonte di disagi e problemi & appunto la forzata pausa legata alla nascita e ai
primi mesi di vita di un eventuale, ipotetico figlio. Inoltre, la maternita viene costruita in
termini estremamente deterministi ed essenzialisti, come un’esperienza che - per natura
e radicamento nella sessuazione dei corpi - ha una forte influenza sulla carriera delle
donne ma non su quella degli uomini, senza nessuna attenzione ad aspetti di costruzione
sociale della maternita e della genitorialita stessa.

La maternita si lega poi al terzo elemento comune, che potremmo definire come
‘altrovismo’. Quando si parla di asimmetrie di carriera entro lo specifico contesto in cui
le persone intervistate lavorano, nelle argomentazioni il problema sembra sempre
essere ‘altrove’ — nei lacunosi sistemi di welfare aziendale o statuale, soprattutto — ma
mai nel contesto organizzativo e nella cultura professionale. Cosi come la maternita in
un certo senso diviene I'impedimento principe (incontrovertibile, innegabile,
irrimediabile) che sta altrove rispetto alla questione posta ma la condiziona sempre e
comungue, anche gli altri elementi di ostacolo sono anch’essi sempre altrove e non
chiamano mai in causa le pratiche e i sistemi di reclutamento e carriera interni.

Nel corpus di interviste convivono infine due posizioni tra loro opposte rispetto alle
politiche di equita e alle azioni positive volte al ribilanciamento di genere:

Quello che la signora Rettrice ha messo in piedi, questa politica di sostegno al
genere meno rappresentato, quello che definisce lei, e va bene, il
Dipartimento ha approfittato di questa faccenda. Se mi ricordo bene i primi 4
0 5 nuovi professori associati sono tutte donne e quindi da questo punto di
vista le misure di realizzazione di parita di genere ci sono. Se poi la sua
domanda é se io condivido questa roba qui? La risposta e no. [...] Perché mi
sembrano criteri arbitrari. Nella universita che io ho in mente devo essere
cieco a tutto quello che non sia qualita scientifica, condizionatamente
all'esistenza di condizioni di parita nella pil ampia societa. (SSH, uomo, 1)

Questa roba qua [lI'importanza di misure di riequilibrio di genere nelle
selezioni] I’ho capita dopo quando c’era questo professore di Toronto a cui
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ho fatto vedere il bando. “Ma come, non fai niente per le donne?”. Ho
risposto “Ma per me vince il migliore”. Mi ha detto “No, non vale” [...]. Infatti
ho chiamato io *** [una donna], ho chiamato io varie persone, ma se uno va
a vedere, secondo me nel mio dipartimento non ci sono abbastanza donne.
[...] Ad esempio in Austria c’e il numero minimo fissato [...] Nella misura in cui
non é rendita di posizione, ma il numero minino fissato per le donne diventa
un modo per fare una policy [..] Crea vantaggio, anche perché ci sono
statistiche che dimostrano che un buon mix di uomini e donne € meglio che
solo uomini o solo donne, no? (STEM, uomo,11)

Il primo degli stralci ben esemplifica la posizione maggioritaria tra le persone intervistate
e ha il pregio di esprimere con chiarezza cid che non tutti giungono ad esplicitare cosi
nettamente, vale a dire la contrarieta totale rispetto alle misure che incidono
direttamente sul reclutamento. Tale posizione & motivata dalla gia discussa concezione
‘oggettiva’ dei processi di selezione stessi, che dalla neutralita del merito, della qualita e
dell’eccellenza: valori che, se presenti, si riconoscono, spiccano, emergono. La
riconoscibilita del merito non deve accompagnarsi a politiche di alcun tipo, che
concorrerebbero solo ad inquinare un processo di valutazione che, nel suo afflato verso
I’oggettivita, rivela ascendenze marcatamente positiviste. |l secondo stralcio esemplifica
invece molto efficacemente Iincorporazione di determinate politiche di equita
all'interno del paradigma neoliberale e nella cornice argomentativa dell’eccellenza
stessa. Divenire consapevoli del ‘problema’ & segno di innovazione, capacita di stare al
passo con il dibattito e le pratiche internazionali, in una logica di competitivita, di
valorizzazione dei talenti e, soprattutto, di capacita di saperseli assicurare rispetto agli
atenei ‘concorrenti’. In questo senso, il cerchio si chiude e il sistema che ha prodotto ‘il
problema’ incorpora anche le soluzioni, che rafforzano il modello stesso.

6. Cenni conclusivi: quando il serpente si mangia la coda

Appare infine opportuno richiamare in breve gli elementi salienti emersi dall’analisi.
Possiamo affermare che, in un piano di ricomposizione narrativa tendenzialmente
condiviso dai due dipartimenti, emergono differenze principalmente legate al loro
diverso posizionamento rispetto all’orizzonte neoliberale che informa il contesto della
ricerca accademica. Il dipartimento STEM, come abbiamo visto, aderisce ad esso in
maniera pressoché completa, anche e soprattutto in termini di modelli di carriera
(veloci, giovani, internazionali). Il dipartimento SSH sembra tendere verso tale orizzonte
(o, forse, € pil appropriato dire che tale orizzonte ingloba il dipartimento), tuttavia con
numerosi elementi di contraddizione. Si tratta di un’organizzazione in cui le carriere dei
giovani precari (pochi e interni) rimangono a lungo in attesa di una stabilizzazione
pressoché impossibile, a causa della scarsita di concorsi.

Il rapporto di maggiore o minore adesione al paradigma neoliberale ha un ruolo
fondamentale nelle costruzioni discorsive raccolte. In primo luogo, nel prevalere
dell’approccio computazionale che, abbiamo visto, risulta essere I'orizzonte narrativo di
riferimento di gran lunga egemonico, con i suoi rilevanti corollari in termini di primato
della produttivita scientifica e di adeguate modalita di misurazione della stessa (pil o
meno codificate a seconda della disciplina).

In secondo luogo, I'orizzonte neoliberale influenza non solo il tipo di discorso, ma anche
il suo grado di pregnanza. Se, infatti, il paradigma computazionale ha la cogenza di una
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narrazione compatta e omogenea nel caso del dipartimento STEM, in quello SSH il
discorso perde di compattezza, per lasciar spazio a contraddizioni e balbettii.
Contraddizioni che si coagulano attorno a due nuclei principali: la questione delle
pubblicazioni (indicatore di abilita strategica o di eccellenza?) e della interdisciplinarieta
come elemento penalizzante, poiché generatore di ‘complessita computazionali’ che
eccedono le attuali capacita di codifica.

Un altro aspetto di rilievo attiene poi alla questione della separazione, del dualismo
discorsivo introdotto a proposito delle figure precarie, suddivise tra ‘manovalanza
cognitiva’ — le/gli assegniste/i — impiegata a progetto (in senso temporale e scientifico) e
‘promesse intellettuali’ — i/le ricercatori/trici — il cui orizzonte & la stabilizzazione nel
sistema della ricerca, in quanto risorse indispensabili allo sviluppo della disciplina. Una
categorizzazione interessante, per diversi ordini di motivi. Innanzitutto, per il suo
riproporre implicito di antichissime dicotomie culturali fra alto e basso, pratico e
intellettuale, artigianale e artistico (maschile e femminile, potremmo aggiungere,
osando nemmeno poi molto). In secondo luogo, per I'introduzione discorsiva, del tutto
fittizia rispetto al piano di realta, di una netta separazione tra le due figure e i due
percorsi che al contrario, nella pratica, sono uno propedeutico all’altro, nonché
esperienzialmente concatenati. Le narrazioni raccolte non parlano mai del passaggio tra
uno stato e I'altro ed & invece proprio i, nella possibilita di attuare quel passaggio, che si
gioca effettivamente la possibilita di restare nel sistema della ricerca universitaria.
Dunque le narrazioni di selezionatori e selezionatrici tendenzialmente tacciono cio che
piu conta, ma che & al contempo piu difficile da catturare. In terzo luogo, perché questo
tacere non & casuale, né innocente (come quasi mai lo sono i silenzi del discorso): si
tratta infatti di una ricomposizione narrativa nel senso piu pieno del termine, che opera
distinzioni ex post, che in una certa misura contribuiscono a dare senso al sistema stesso
(e alle sue espulsioni).

Infine, emerge una compattezza narrativa dal sapore giustificatorio anche per quanto
concerne l'intreccio tra eccellenza e genere. La narrazione egemone, come abbiamo
visto, si gioca su tre assi. La neutralita del ‘buon sapere’ che, ancora una volta seguendo
profonde radici, & neutrale e disincarnato. Neutrale & la buona scienza, cosi come ciechi
alle ‘piccolezze’ della vita incarnata devono essere i criteri per misurarla e riconoscerla.
Unico elemento di corporeita ammesso (e necessario) nell’ordine del discorso e la
maternita: ‘fatto’ corporeo incontrovertibile, che incombe e condiziona la vita delle
donne, con la nuda forza che ¢ propria di tutto cio che & inciso nei corpi (corpi che sono
tempio discorsivo del naturale e oggettivo e punto di torsione del discorso stesso, che i
pone la barriera dell’indicibile).

Il problema & sempre altrove: dall’altrove del corpo, all’altrove delle organizzazioni, che
non sono mai in gioco nei discorsi, non sono mai parte in causa dell’analisi, non sono mai
dentro il quadro ma sempre fuori, sullo sfondo, al limite anch’esse vittime di un
problema le cui responsabilita e possibilita di risoluzione sono altrove (soprattutto nei
sistemi di welfare, che infatti ‘non aiutano le donne’).

Unica crepa in un discorso altrimenti condiviso in maniera pressoché corale, la visione
delle politiche e delle azioni di riequilibrio, che sono molto legate al tema delle selezioni
(e poco, ad esempio, a quello della costruzione dei percorsi di carriera, coerentemente
con un ordine narrativo lontano dalle pratiche). Le posizioni tendono in questo caso a
polarizzarsi tra sostenitori di un laissez-faire delle selezioni, in nome della neutralita del
merito e il sostegno alle misure stesse, lette in chiave di modernizzazione,
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internazionalizzazione, vantaggio competitivo nel raggiungimento di standard di
eccellenza e nell’accaparramento di risorse. E qui il cerchio si chiude, nel punto di
contatto tra la testa e la coda del serpente, ovvero nell’atto di incorporazione narrativa
delle soluzioni nello stesso paradigma — quello dell’accademia neo liberale — che, se il
problema non lo ha generato, di certo contribuisce a mantenerlo in essere.
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