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Donne leader nei contesti STEM:
come persistere per raggiungere
i propri obiectivi professionali

Nonostante I'incremento della
partecipazione femminile al
mercato del lavoro, le donne
permangono significativamente
sottorappresentate nei settori
Science, Technology, Engineering,
and Mathematics (STEM). Questo
gender gap persiste a livello di
formazione, dove solo il 35% delle
donne si laurea in questi ambiti
con un trend sostanzialmente inva-
riato negli ultimi dieci anni (Unesco
2024); significativa ¢ la sottorap-
presentazione soprattutto nelle
aree legate all’'ingegneria, all'infor-
matica e alla fisica, rispetto a biolo-
gia, chimica e matematica.

Una volta entrate nel contesto
lavorativo, la presenza femminile
nei settori STEM crolla al 28,2%
rispetto ai settori non-STEM,
dove rappresenta invece il 47,3%
della forza lavoro. La sottorap-
presentazione non ¢ limitata nella
fase iniziale, ma permane anche
successivamente nelle transizioni
di carriera. Il divario nella progres-
sione da entry-level a posizioni
C-suite ¢ piu accentuato nelle
occupazioni STEM (42%) rispetto
a quelle non-STEM (46,3%). La
carriera lavorativa delle donne ¢
inoltre caratterizzata da momenti
di discontinuita e interruzioni fino
all’eventuale uscita dal mondo

lavorativo dovuto ai molteplici ruoli
che ancora oggi rivestono anche in
ambito familiare (come caregiver
in primis), che impatta in modo
importante nella loro capacita di
persistere e progredire nella propria
professionalita. Questo fenomeno ¢
particolarmente evidente in conte-
sti lavorativi con un orientamento
e un’organizzazione lavorativa pret-
tamente maschili, come nei settori
STEM. Dati che impattano inoltre
significativamente, da un lato, sul
consolidamento dello stereotipo
che le materie scientifiche siano
maggiormente affini agli uomini, e
dallaltro sull’indebolimento della
percezione della propria self-effi-
cacy da parte delle donne.

Per comprendere meglio questo feno-
meno e i comportamenti che consen-
tono alle donne di perseguire il loro
percorso professionale e ad acqui-
sire un ruolo di leadership nei propri
contesti organizzativi, verranno illu-
strati i risultati di una ricerca volta
ad analizzare i fattori individuali e di
contesto che possono influenzare la
persistenza e la progressione profes-
sionale di un campione di donne
nell’'ambito STEM.

Lapproccio utilizzato per svilup-
pare laricerca ¢ stato quello basato
sulla Career Construction Theory
(CCT) di Savickas (2005). La CCT ¢

un quadro concettuale che si foca-

lizza sui processi decisionali e sulle

transizioni, affermando che gli
individui costruiscono attivamente

il proprio percorso professionale,

interpretando il significato delle

esperienze passate per plasmare il

futuro.

Il costrutto centrale della CCT ¢

la Career Adaprability, definita

come la competenza necessaria
per gestire sfide lavorative presenti

e imminenti. Tale competenza si

articola in quattro dimensioni di

auto-sviluppo, che si attivano in

modo differenziato a seconda della
fase di sviluppo professionale:

1. Career Concern: La riflessione
sul proprio futuro e la pianifica-
zione consapevole della propria
carriera.

2. Career Control: L’autono-
mia decisionale nelle scelte di
carriera, I'assunzione di respon-
sabilita e la dimostrazione di
proattivita.

3. Career Curiosity: Lesplorazione
del contesto e delle opportunita,
mantenendosi connessi all’evolu-
zione del settore di riferimento.

4. Career Confidence: La perce-
zione di efficacia nel proprio
lavoro, dimostrata superando
sfide e acquisendo nuove
competenze.
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Lapplicazione della CCT in conte-
sti STEM permette di analizzare
come le professioniste mobilitano
queste risorse adattive per orien-
tarsi in ambienti meno favorevoli e
persistere nel perseguimento delle
proprie aspirazioni.

La ricerca si ¢ basata in particolare
sui risultati di un’indagine quali-
tativa che ha coinvolto 21 donne
leader operanti in contesti organiz-
zativi strutturati nel settore dell’in-
gegneria. Il campione, con un’eta
media di 44,7 anni e un background
prevalentemente legato al mondo
ingegneristico ma anche all’ar-
chitettura, ricopre ruoli di junior
e senior leadership (ad esempio,
Project Manager, Technical Leader,
membri del Consiglio di Ammini-
strazione). Adottando una prospet-
tiva dinamica — dal percorso
scolastico al consolidamento nel
proprio ruolo di leadership, la
ricerca ha previsto la somministra-
zione di interviste semi-struttu-
rate focalizzate sulle transizioni di
carriera, le difficolta incontrate, i
fatrori di retention e le strategie di
adattamento attivate.

I risultati emersi hanno eviden-
ziato come il percorso verso la
leadership sia caratterizzato da un
processo continuo di adattamento
in cui le professioniste esplorano

attivamente opportunita e vincoli
contestuali.

Tra i principali ostacoli che incon-
trano nelle prime esperienze lavo-
rative e che le inducono a cambiare
realta organizzativa — ma non
settore — vi sono incarichi percepiti
come poco stimolanti e non in linea
con i propri interessi, responsabili
non supportivi, difficolta o impos-
sibilita di conciliare vita lavorativa e
personale e una percezione di retri-
buzione non adeguata rispetto al
ruolo, alle responsabilita e ai colle-
ghi maschi di pari ruolo.

Tra i fatrori che invece stimolano
la fidelizzazione al contesto orga-
nizzativo rientrano la possibilita
di usufruire di strumenti di conci-
liazione familiare come il lavoro
ibrido o la flessibilita oraria; il
riconoscimento del proprio valore
tramite incarichi che permettono
di accrescere le proprie compe-
tenze; una pianificazione periodica
di incontri per discutere dei propri
obiettivi raggiunti e quelli futuri;
figure di mentor (anche informali)
che aiutano sia nell’inserimento
nel contesto lavorativo, che nell’ac-
quisire le competenze tecniche e
specifiche legate al contesto orga-
nizzativo; la presenza di donne in
posizioni apicali di leadership
che fungono da role model; piu

in generale, la percezione di un
contesto organizzativo inclusivo
che valorizza la persona indipen-
dentemente dal genere.

E importante per le organizzazioni
che vogliono favorire I'inclusione
e la parita di genere in contesti
organizzativi con una componente
lavorativa maggiormente maschile,
avere chiaro quali sono gli elementi
di criticita ai quali porre partico-
larmente attenzione per favo-
rire la presenza e la crescita delle
donne al proprio interno. Queste
si possono sintetizzare in alcuni
punti: innanzitutto, supportarle
nel passaggio dal ruolo tecnico
a quello pit manageriale, raffor-
zando la fiducia nelle proprie capa-
cita atcraverso feedback costanti e
strutturati e Iattivazione di percorsi
di formazione ad hoc. In secondo
luogo ¢ indispensabile investire
maggiormente nello strumento
relativo alla mentorship. Risulta
infacti fondamentale per la crescita
della persona avere un confronto
costante con una persona di valore
che aiuti a crescere e a compren-
dere come gestire problemi sempre
pit complessi, sia dal punto di
vista tecnico che emotivo. Un
altro fattore abilitante di rilievo
emerso dalla ricerca risulta essere
la possibilita di accedere a forme di

flessibilita lavorativa come il lavoro
ibrido o da remoto. Un quarto
aspetto riguarda la possibilita di
favorire il networking professionale
nell’ambito del settore, per poter
accrescere la rete di conoscenze e
di supporto per stimolare la persi-
stenza in questo ambito professio-
nale. Infine, favorire un processo di
consapevolezza di sé nella costru-
zione della propria carriera che a
sua volta migliori il livello di fiducia
nelle proprie capacita e 'auto-effi-
cacia, anche attraverso l'attivazione
e il supporto di figure esterne come
quella del coach.

Il superamento del gender gap in
ambito STEM richiede un inter-
vento sistemico che agisca sia sulle
barriere strutturali (bias, iniquita)
sia sulla capacita adactiva indivi-
duale. I risultati della ricerca dimo-
strano che le donne che persistono
e raggiungono posizioni di leader-
ship hanno saputo selezionare o
plasmare contesti lavorativi che
supportano il loro controllo sulla
carriera e il loro sviluppo conti-
nuo. Garantire la flessibilita, inve-
stire in una mentorship strategica
e supportare le transizioni gestio-
nali sono azioni imprescindibili
per trasformare i contesti STEM in
ambienti equamente accessibili e
sostenibili per la carriera femminile.
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