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1: Introduzione alla parità di genere 

 

1.1 Aspetti della parità di genere 
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Che cos'è il genere? Secondo la definizione dell'EIGE (2020):  

“...Il genere si riferisce agli attributi sociali e alle opportunità associate all'essere 

maschio e femmina e alle relazioni tra donne e uomini e ragazze e ragazzi, nonché alle 

relazioni tra donne e quelle tra uomini. Questi attributi, opportunità e relazioni sono 

costruiti socialmente e vengono appresi attraverso processi di socializzazione. Sono 

specifici del contesto/tempo e mutevoli. Il genere determina ciò che è previsto, 

consentito e valutato in una donna o in un uomo in un determinato contesto. Nella 

maggior parte delle società esistono differenze e disuguaglianze tra donne e uomini 

nelle responsabilità assegnate, nelle attività intraprese, nell'accesso e nel controllo 

sulle risorse, nonché nelle opportunità decisionali. Il genere fa parte del più ampio 

contesto socio-culturale…” (EIGE, 2020, p.1). 
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La definizione dell'OMS aggiunge anche il concetto di intersezionalità di genere: 

“.... Il genere è gerarchico e produce disuguaglianze che si intersecano con altre 

disuguaglianze sociali ed economiche. La discriminazione basata sul genere si 

interseca con altri fattori di discriminazione, come etnia, stato socioeconomico, 

disabilità, età, posizione geografica, identità di genere e orientamento sessuale, tra gli 

altri. Questa si chiama intersezionalità…”. (OMS, 2020, p.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nonostante i progressi nell'emancipazione delle donne, le differenze di genere sono 

ancora molto forti nella nostra società e nella nostra economia, derivanti dalla storia 

della società che assegna ruoli e responsabilità diversi a uomini e donne. 

Fin dall'antichità, a causa di una distribuzione molto segregata e rigida dei compiti, gli 

uomini sono stati impegnati in attività produttive e retribuite, mentre le donne sono 

state dedite alle funzioni riproduttive. Tale originale distribuzione dei diversi ruoli 

all'interno della società e dell'economia ha sviluppato diversi modelli educativi delle 

famiglie, plasmando diverse aspettative su come uomini e donne devono comportarsi 

nella vita privata, pubblica e professionale e definendo stereotipi di genere molto rigidi 

che ancora oggi persistono e sono la ragione e la spiegazione delle disuguaglianze e 

discriminazioni di genere. 

Secondo la definizione dell'EIGE, “...Gli stereotipi di genere sono (infatti) idee 

preconcette per cui a maschi e femmine vengono arbitrariamente assegnati 

caratteristiche e ruoli determinati e limitati dal loro sesso. Gli stereotipi sessuali 

possono limitare lo sviluppo dei talenti e delle capacità naturali di ragazzi e ragazze, 

donne e uomini, le loro esperienze educative e professionali, nonché le opportunità di 

vita in generale. Gli stereotipi sulle donne derivano e sono la causa di atteggiamenti, 

valori, norme e pregiudizi profondamente radicati nei confronti delle donne. Sono usati 
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per giustificare e mantenere le relazioni storiche di potere degli uomini sulle donne 

così come gli atteggiamenti sessisti che frenano il progresso delle donne...” (EIGE, 

2020, p.1). 

Gli stereotipi di genere portano quasi sempre a pregiudizi di genere, che possono 

essere descritti come: 

"... Azioni o pensieri pregiudizievoli basati su percezioni basate sul genere che le 

donne non sono uguali agli uomini..." (EIGE, 2020, p.1). Lo sviluppo di una crescente 

consapevolezza sui diritti umani e in particolare sui diritti delle donne nel corso della 

storia, soprattutto negli ultimi decenni, ha portato molti paesi a sviluppare politiche 

volte a promuovere la parità di genere (cfr. paragrafo 1.4). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La definizione di Parità di Genere, quindi 

“...si riferisce alla parità di diritti, responsabilità e opportunità di donne, 

uomini, ragazze e ragazzi. Uguaglianza non significa che donne e uomini 

diventeranno uguali, ma che i diritti, le responsabilità e le opportunità di donne e 

uomini non dipenderanno dal fatto che siano nati maschio o femmina. 

L'uguaglianza di genere implica che gli interessi, i bisogni e le priorità sia delle 

donne che degli uomini siano presi in considerazione, riconoscendo la diversità 

dei diversi gruppi di donne e uomini. L'uguaglianza di genere non è una 

questione femminile, ma dovrebbe riguardare e coinvolgere pienamente sia gli 

uomini che le donne. L'uguaglianza tra donne e uomini è vista sia come una 

questione di diritti umani sia come precondizione e indicatore di uno sviluppo 

sostenibile incentrato sulle persone…” (EIGE, 2020, p.1). 
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La parità di genere è promossa da molti anni da politiche che intervengono su 

temi direttamente legati alle donne. A partire dal 1995, dopo la IV Conferenza 

Mondiale sulle Donne e la sua Piattaforma d'azione di Pechino, è stato adottato 

anche un nuovo approccio politico, il mainstreaming di genere, al fine di 

migliorare l'efficacia e l'efficacia delle politiche di genere. 

Il mainstreaming di genere può essere descritto come: 

“...La considerazione sistematica delle differenze tra le condizioni, le situazioni 

ei bisogni delle donne e degli uomini in tutte le politiche e azioni comunitarie. Il 

mainstreaming di genere è la (ri)organizzazione, miglioramento, sviluppo e 

valutazione dei processi politici, in modo che una prospettiva di uguaglianza di 

genere sia incorporata in tutte le politiche a tutti i livelli e in tutte le fasi, dagli 

attori normalmente coinvolti nella definizione delle politiche. L'integrazione di 

una prospettiva di genere è il processo di valutazione delle implicazioni per le 

donne e gli uomini di qualsiasi azione pianificata, inclusa la legislazione, le 

politiche o i programmi, in tutte le aree ea tutti i livelli. È un modo per rendere le 

preoccupazioni e le esperienze delle donne e degli uomini una dimensione 

integrale della progettazione, attuazione, monitoraggio e valutazione di politiche 

e programmi in tutte le sfere politiche, economiche e sociali in modo che donne 

e uomini beneficino allo stesso modo e la disuguaglianza non sia perpetuata. 

L'obiettivo finale è raggiungere l'uguaglianza di genere…”. (EIGE, 2020, p.1). 
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Il Gender Budgeting rappresenta un approccio di analisi tecnica per 

implementare il mainstreaming di genere nel processo di bilancio delle 

istituzioni pubbliche. 

Mentre gli strumenti di valutazione del mainstreaming di genere 

analizzano politiche e budget che prendono evidenza solo attraverso risorse e 

mezzi, negli ultimi anni è stato sperimentato un approccio più ampio e completo 

grazie all'approccio Capability di Sen alle politiche di genere e ai bilanci di 

genere, al fine di includere anche il valutazione del lavoro domestico non 

retribuito e della cura delle persone in disuguaglianze di genere in una 

prospettiva multidimensionale sulla vita di uomini e donne.  



 

8 

 

1.2: Stereotipi di Genere 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gli stereotipi di genere si riferiscono a norme sociali che influenzano la vita sia degli 

uomini che delle donne sotto ogni punto di vista. Sebbene possano cambiare in base 

alle diverse culture ed età, ci sono alcune fondamentali discriminazioni di genere che 

derivano ovunque dal ruolo delle donne nel lavoro riproduttivo e domestico e dal ruolo 

degli uomini nel lavoro produttivo. Tali stereotipi hanno un impatto significativo sulle 

discriminazioni di genere in termini generali e si riflettono anche nel campo 

dell'istruzione e della ricerca. 

La più recente e approfondita ricerca qualitativa sulla percezione degli stereotipi di 

genere in 27 paesi dell'UE (EIGE, 2013) ha confermato che nell'UE, nonostante 

progressi significativi, alcuni valori di genere tradizionali sono ancora presenti sia nelle 

norme sociali che nelle posizioni normative individuali, come, per esempio: 

Tratti personali: 

“…le donne sono emotive, affettuose e gentili, interessate ai bambini, sensibili, 

amichevoli, pulite, attente alle apparenze, pazienti, gentili, comprensive e devote… gli 

uomini sono assertivi, controllanti, attivi, competitivi, indipendenti, sicuri di sé, atletici, 

orientato agli affari, ambizioso, deciso, capace di leadership, razionale, aggressivo e 

disposto a correre rischi…” (EIGE, 2013, p.33). 

Comportamento: le donne sono 

“…prevede un comportamento educato, modesto, premuroso, delicato e socialmente 

adeguato… può dimostrare la propria fragilità e debolezza… Gli uomini, invece, 

possono comportarsi in modo più robusto, diretto, a volte conflittuale. In contesti 

professionali, si dice che gli uomini siano focalizzati sugli obiettivi e parlino nelle 

sentenze del tribunale (al contrario delle donne in particolare) …” (EIGE, 2013, p.36). 
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Ruoli sociali:  

“... La maternità e l'essere 'una buona moglie' sono ancora visti da molti come il 

principale contributo e ruolo delle donne nella società, e quindi come il loro obiettivo 

principale o addirittura l'unico atteso nella vita... Ci si aspetta che gli uomini siano 

quelli che provvedono ai bisogni materiali delle loro famiglie e ... sono generalmente 

visti come occupanti delle posizioni di autorità, o ci si aspetta che assumano il ruolo di 

leadership...” (EIGE, 2013, p.40). 

Competenze e attitudini: 

“...Si crede che gli uomini siano 'naturalmente' più informati e interessati alle questioni 

tecniche rispetto alle donne, e quindi possono risolvere problemi tecnici….le donne 

tendono ad essere considerate meno competenti...e hanno una 'naturale' capacità di 

atteggiamento premuroso, soprattutto per i bambini…. con conseguente segregazione 

di genere (orizzontale) sia nelle istituzioni educative che sul posto di lavoro…” (EIGE, 

2013, p.49). 

Effetti sugli studi/nella sfera educativa: 

“...gli stereotipi di genere influenzano le scelte educative delle persone, sia in termini di 

orientamento che di durata degli studi. Gli stereotipi di genere influenzano anche la 

valutazione degli studenti da parte di insegnanti e professori... c'è una percezione 

comune... che alcuni studi e professioni siano più appropriati per le donne e altri per 

gli uomini... Per le donne ci si aspetta generalmente che scelgano uno studio nella 

sfera sociale… Per gli uomini ci si aspetta che studino materie scientifiche…” (EIGE, 

2013, p.79). 

Effetti sul lavoro: 

“... le persone tendono ad associare determinate professioni alle donne e altre agli 

uomini. Queste associazioni tendono ad essere collegate al carattere prescrittivo degli 

stereotipi di genere… queste situazioni possono essere discriminanti per entrambi i 

sessi…. alcune opportunità di lavoro... sembrano essere fuori portata per le donne 

intervistate. Sembrano essere trattenute o addirittura discriminate dai datori di lavoro 

a causa del loro ruolo di/in genere di "principali caregiver" e "madri". Le posizioni di 

leadership sono considerate tipicamente maschili... gli uomini sono generalmente 

considerati i responsabili... gli uomini sono considerati più razionali mentre le donne 

sono ritenute più emotive...” (EIGE, 2013, p.84). 
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A livello quantitativo sono stati indagati alcuni stereotipi di genere sulla 

popolazione europea (Commissione Europea, 2017), scoprendo che ancora 

oggi il 44% degli europei pensa che il ruolo più importante di una donna sia 

quello di prendersi cura della propria casa e della propria famiglia (43% degli 

uomini e il 44% delle donne), mentre il 43% pensa che il ruolo più importante di 

un uomo sia quello di guadagnare (il 47% degli uomini e il 41% delle donne). 

Per quanto riguarda la sfera emotiva, il 69% degli europei ritiene che le 

donne siano più propense degli uomini a prendere decisioni in base alle proprie 

emozioni (67% degli uomini e 71% delle donne) e l'88% di loro pensa che sia 

accettabile che gli uomini piangano. 

Per quanto riguarda il comportamento sociale, l'84% degli europei 

approva che un uomo svolga una quota uguale di attività domestiche (più 

donne, 87%, rispetto agli uomini, 80%) e l'84% è d'accordo con un uomo che 

prende il congedo parentale per prendersi cura dei propri figli (87% donne, 81% 

uomini). Meno apprezzati sono gli uomini che rimproverano alle amiche di fare 

lavori sessisti, il 50% (55% donne e 43% uomini) degli uomini si identifica come 

femminista, il 41% (44% donne e 35% uomini). Una tale media generale, 

ovviamente, bilancia grandi differenze tra paesi, generazioni e culture europee. 
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Gli stereotipi di genere sono così forti e pervasivi da influenzare anche le RPO – 

Research Performing Organizations – e i campi di ricerca. La scienza, ad esempio, è 

fortemente segregata per genere, come confermano i dati statistici al paragrafo 1.3, 

poiché soffre di pregiudizi sulle attitudini e competenze delle donne in matematica, 

scienze e qualsiasi altra questione riguardante la tecnologia e i numeri. Tale 

segregazione è stata spiegata da molteplici cause come la famiglia, i modelli sociali, 

la scuola, ecc., ma all'origine di tutte c'è un pregiudizio inconscio e implicito. La 

scienza, infatti, è stata per secoli un campo di conoscenza riservato agli uomini, 

mentre solo in tempi recenti le donne hanno avuto accesso all'istruzione in generale e 

alla ricerca in particolare: esiste ancora una forte e radicata influenza culturale che 

colpisce anche scienziati. Gli stereotipi di genere che influenzano la discriminazione di 

genere e ostacolano la carriera delle ricercatrici sono stati dimostrati anche a livello 

inconscio. 

In ogni campo di ricerca 

“… la maggior parte degli scienziati, uomini o donne che siano, associano “scienza” e 

“maschile” nella loro memoria semantica (la memoria dei concetti e delle parole). 

Questo stereotipo è implicito, vale a dire che il più delle volte non è rilevabile a livello di 

discorso. Ed è equivalente a quello osservato tra la popolazione generale…” (Régner et 

al, 2019, p.1). 

“... Tali stereotipi di genere influenzano i comitati di valutazione della ricerca (circa la 



 

12 

 

metà di essi) e sono più forti quando l'esistenza o il pregiudizio contro le donne viene 

negato o minimizzato... Al contrario, quando i comitati riconoscono la possibilità di 

pregiudizi, stereotipi impliciti per quanto forti possano essere, non avere alcuna 

influenza". (Régner et al, 2019, p.1). 

 

1.3: I dati sulla parità di genere nel mondo e nell'UE 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La disuguaglianza di genere deriva da ragioni storiche, sociali e culturali. Tuttavia, il 

processo mondiale di emancipazione femminile lo sta lentamente, ma costantemente 

superando, secondo i principali indici che ogni anno valutano tali progressi. 

 

 

 

 

 

 

 

Come mostrato nella diapositiva il livello completo/complessivo/assoluto? di 
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uguaglianza di genere a livello globale, relativo all’indice di disuguaglianza di 

genere delle Nazioni Unite segna il 56,1% (2018), il Global Gender Gap Report 

indica il 68,6% (2020), l'indice di uguaglianza di genere SDGs indica al 65,7% 

(2019).  
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L'Europa è sempre tra le regioni con gli indici più alti al mondo: 72,4% per Europa e 

Asia Centrale nel Gender Inequality Index, 76,7% per l'Europa occidentale secondo il 

Global Gender Gap Index, 79,1% per Europa e Nord America nell'indice di uguaglianza 

di genere SDGs. 

Concentrandosi solo sui paesi dell'Unione europea, l'indice EIGE sull'uguaglianza di 

genere assegna un punteggio all'uguaglianza di genere pari al 67,9% (EIGE, 2020). 

Secondo il Global Gender Gap Index (WEF, 2020, p.6), al ritmo attuale il mondo 

potrebbe raggiungere la piena uguaglianza di genere entro 99,5 anni, l'Europa 

occidentale in 54,4 anni, in 59 anni in America Latina e Caraibi, in 71 anni e mezzo in 

Asia meridionale, in 95 anni in Africa subsahariana, in 107 anni in Europa orientale e 

Asia centrale, in 140 anni in Medio Oriente e Nord Africa, in 151 anni in Nord America e 

in 163 anni in Asia orientale e nel Pacifico. 

Con un gender gap chiuso al 76,7%, l'Europa occidentale è l'area che ha ottenuto i 

migliori risultati al mondo. 

 

 



 

15 

 

 

 

Considerando i quattro sotto indici del Global Gender Gap Report 2020, di cui alla 

Figura 3, il divario di genere è quasi colmato a livello mondiale nelle aree che 

prevedono qualche tipo di attività di riproduzione e cura come: 

Salute e Sopravvivenza (chiusa al 95,7%) e Titolo di studio (96,1%), mentre le aree più 

vicine alle attività legate alla produzione rivelano ancora una strada più lunga per 

raggiungere la parità di genere: il divario si è chiuso solo per il 57,8% nel sotto indice 

Partecipazione economica e opportunità e per il 24,7% per il sotto indice 

Empowerment politico. 
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Per descrivere la parità di genere nell'Unione europea si possono fare riferimento ai 

principali indicatori della Commissione europea (2020a, pp. 3-14): 
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La ricerca e il mondo accademico riflettono anche gli stessi stereotipi e 

disuguaglianze di genere che possono essere riconosciuti a livello generale, 

evidenziando così i divari di genere nel lavoro, nella carriera, nella retribuzione, nella 

segregazione nell'istruzione, nel processo decisionale e nel processo politico dei 

ricercatori. È stato inoltre dimostrato che, nella ricerca e nel mondo accademico, le 

responsabilità di cura rappresentano una barriera principalmente nella carriera delle 

donne (Moreau et al., 2017, pp. 1-35), mentre sono state documentate anche molestie 

sessuali tra docenti universitari (Muhonen, 2016). 

I principali indicatori che descrivono la disuguaglianza di genere nella ricerca e nel 

mondo accademico sono raccolti nel Rapporto She Figures (Commissione europea, 

2019) che rappresenta la più ampia analisi a livello europeo su questo argomento. 

Secondo il rapporto, con un lento ma costante progresso negli ultimi anni, le donne 

hanno raggiunto il 47,9% dei dottorandi a livello UE nel 2016, con una crescita 

progressiva tra tutti i Paesi UE ma con ancora una segregazione orizzontale per 

quanto riguarda diversi campi dell'istruzione. 

Le donne sono il 68% dei laureati in educazione, il 21% in ICT e il 29% in ingegneria, 

manifattura e costruzioni. 

La presenza di donne con istruzione terziaria nelle professioni scientifiche e 

tecnologiche (S&T) come "professioniste e tecniche" nell'UE ha raggiunto il 53,1% nel 

2017, ma era solo il 40,8% delle persone impiegate come scienziate o ingegneri, anche 

se il tasso è in aumento nel corso degli anni. 
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Concentrandosi sui ricercatori, nel 2015 le donne rappresentavano solo il 33,4% 

dei ricercatori nell'UE e si concentravano principalmente nel settore pubblico 

(42,5%) e nel settore dell'istruzione superiore (42,1%), mentre la loro presenza 

nel settore delle imprese era solo il 20,2 % del numero totale di ricercatori. 

 

La crescita del numero di donne tra i ricercatori, tuttavia, è stata costante tra il 

2008 e il 2015 in ogni settore. 

Le diverse condizioni di lavoro dei ricercatori evidenziano una maggiore 

presenza delle donne tra i lavoratori part-time (13% delle donne e l'8% degli 

uomini) e nel “lavoro precario” (8,1% delle donne e 5,2% degli uomini), mentre il 

divario retributivo di genere ha raggiunto il 17% della retribuzione inferiore delle 

donne rispetto a quella degli uomini (2014).  
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Nelle carriere accademiche, l'avanzamento delle donne diminuisce nelle 

posizioni più alte. 

Uomini e donne iniziano quasi allo stesso livello, con una leggera prevalenza 

femminile quando si laureano, laureati triennali, magistrali o equivalenti (54% 

donne e 46% uomini, Isced 6,7) e quando si laureano (58% donne e 42% uomini, 

Isc 6,7). A partire dalle carriere di ricerca il tasso delle donne diminuisce, 

dapprima lentamente (46% donne e 54% uomini tra i dottorandi, Isced 8, 47% 

donne e 53% uomini tra i dottorandi, Isced 8, 46% donne e 56% uomini tra i 

dottorandi grado C) quindi più veloce: nel personale di grado B le donne sono il 

40%, gli uomini il 60% e, soprattutto, al grado superiore della carriera 

accademica le donne rappresentano solo il 24%, gli uomini raggiungono il 76%. 

Come conseguenza della segregazione nei campi dell'istruzione, nelle STEM 

(scienze, tecnologia, ingegneria e matematica) il divario di carriera tra uomini e 

donne è ancora più ampio: le donne rappresentano il 37% dei dottorandi, il 39% 

dei dottorandi il 15% delle posizioni accademiche di grado A.  
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Il divario di carriera incide anche sulla partecipazione delle donne ai processi 

decisionali: nel 2017 le donne hanno rappresentato nell'UE il 22% dei dirigenti delle 

istituzioni del settore dell'istruzione superiore, il 27% dei membri dei consigli di 

amministrazione degli organismi di ricerca e solo il 20% dei dirigenti dei consigli di 

amministrazione. 

Un significativo divario di genere definisce anche gli output di ricerca e innovazione, 

dal momento che, tra il 2013 e il 2017, solo il 32% delle pubblicazioni in tutti i campi di 

R&S combinati sono donne, con una maggiore concentrazione nei campi delle scienze 

mediche e agrarie. 

Tra gli inventori di brevetti il rapporto tra donne e uomini è in media di poco superiore 

a uno a tre, mentre il tasso di successo del finanziamento nel ricevere assegni di 

ricerca è più alto del 3% tra gli uomini capogruppo. 

 

1.4 Pietre miliari dell'uguaglianza di genere nella storia e nella ricerca e nella 

scienza. 
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Nel corso dei secoli, la condizione economica e sociale delle donne può essere 

descritta principalmente attraverso la definizione di un sistema patriarcale (Ferguson, 

1999, p. 1048), in cui i ruoli di genere prevedevano il dominio degli uomini sulla 

dimensione pubblica detenendo il potere primario sulle risorse, proprietà, lavoro 

retribuito, leadership politica e autorità morale. Le donne, d’altra parte, dovevano 

soddisfare tutte le esigenze della dimensione privata, prendersi cura dei bambini e 

degli anziani e fare i lavori domestici. Non avevano alcun controllo sul proprio corpo o 

nascite, non potevano reagire alla violenza degli uomini poiché erano considerati a 

loro disposizione, non erano autorizzati a possedere proprietà private o eredità, non 

avevano diritti civili, non potevano votare, non avevano accesso all'istruzione. Il loro 

lavoro all'interno delle attività familiari, come l'agricoltura o il commercio, non era 

retribuito e gli erano consentiti solo pochi lavori mal pagati, come ad esempio servi, 

contadini o sarte. Questa è stata la vita di moltissime donne nel corso dei secoli 
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(Offen, 2000), anche se ci è stata tramandata la storia di figure femminili eccezionali 

che appartenevano principalmente a famiglie aristocratiche o nobili, il cui potere 

consentiva loro di superare la sorte spettante ad altre donne. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ciò che ha cambiato la vita delle donne e ha avviato il processo di 

emancipazione e crescente emancipazione è stata la Rivoluzione Industriale 

(History Crunch, 2016) durante il 18° e 19° secolo. Invenzioni come la macchina 

a vapore prima e poi l'elettricità, le macchine tessili, i treni, le automobili ecc. 

hanno aperto la strada a una rapida crescita industriale ed economica, un nuovo 

sistema capitalista e molti cambiamenti sociali come l'esodo dalla vita rurale e 

un'intensa urbanizzazione. Le donne sono entrate in massa nel mercato del 

lavoro retribuito, poiché erano considerate idonee a molti lavori di fabbrica che 

stavano sostituendo i loro tradizionali lavori domestici come l'industria tessile o 

alimentare. Aumentò anche il lavoro domestico retribuito, poiché la loro 

richiesta si allargò per soddisfare i bisogni delle famiglie delle lavoratrici e non 

solo delle famiglie ricche e nobili. 

Durante la rivoluzione industriale la classe operaia era mal pagata (le donne 

anche meno degli uomini) e con condizioni di lavoro molto dure e malsane che 

portarono a proteste operaie e lotte per diritti più eguali, e alla nascita di 
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movimenti movimenti. 

 
Inoltre, nel XIX e XX secolo, le donne presero coscienza del loro nuovo status 

lavorativo come classe sociale e diedero inizio al movimento di protesta per il 

loro lavoro e per i diritti civili, che fu poi definito il femminismo della prima 

ondata (Humm, 1990, p.251) incentrato sul rovesciamento delle disuguaglianze 

giuridiche, affrontando in particolare le questioni del suffragio femminile. Il 

movimento delle Suffragette, il più noto, iniziò nel 1886-1887 e si batté per il 

diritto di voto delle donne. Il primo paese ad ammettere il suffragio universale 

per uomini e donne fu la Nuova Zelanda nel 1893, poi l'Australia seguì nel 1902, 

il Regno Unito nel 1918, gli Stati Uniti nel 1920. 

 
Durante la prima e, soprattutto, la seconda guerra mondiale, molte donne 

entrarono nel mercato del lavoro, sostituendo spesso l'uomo in prima linea 

nell'industria bellica o partecipando alla guerra come partigiane in alcuni paesi o 

nel servizio militare non combattente in altri. Nonostante dopo la guerra molte 

donne siano state rimandate alle faccende familiari, la loro consapevolezza 

sociale e il senso di cittadinanza sono cresciuti ulteriormente, così come il loro 
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impegno in lotte politiche e sociali per una maggiore uguaglianza di genere in 

un numero crescente di campi. 

 

 

Il boom economico, iniziato all’alba degli anni '60, è stato caratterizzato da una 

stagione di crescita sostenuta dei movimenti per i diritti umani e civili in tutti i 

paesi occidentali e ha rappresentato un terreno fertile per la seconda ondata di 

femminismo (anni '60 –anni '80) che ha ampliato il dibattito per cambiare i ruoli 

di genere tradizionali in un modello più equo, rafforzando in modo significativo il 

ruolo delle donne nella società, nella politica e nell'economia. La maggior parte 

dei paesi occidentali ha adottato leggi importanti sulla parità di genere nel 

lavoro e nella famiglia, ha introdotto il divorzio e la possibilità di abortire. I diritti 

sociali, familiari e umani si sono sviluppati parallelamente alla crescita delle 

donne nel mercato del lavoro e hanno compiuto progressi significativi in 

materia di diritti della famiglia, disuguaglianze culturali, norme di genere e ruolo 

delle donne nella società. 

 

Dagli anni '90 al 2000 c'è stato un periodo storico caratterizzato dalla diffusione 

della globalizzazione, del consumismo, del sistema neoliberista e di 

un'economia capitalista mondiale. I movimenti collettivi che hanno combattuto 

per l'uguaglianza di genere dagli anni '70 agli anni '80 sono stati sostituiti da un 
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approccio più individualistico al femminismo, sviluppato principalmente a livello 

personale nell'emancipazione professionale delle donne. 

A livello teorico è stata individuata anche una terza ondata di femminismo 

(Walker, 1992) a partire dagli anni '90, incentrata principalmente sulla critica alla 

seconda ondata e su un'interpretazione post-strutturalista di genere e 

sessualità come estranei alla mascolinità binaria e femminilità, oltre 

all'intersezione tra razza e genere. 

 

Anche la ricerca e la scienza hanno avuto le loro pietre miliari nel corso della 

storia generale che sono state molto ben documentate, ma principalmente con 

riferimento alla ricerca e alla scienza degli uomini, poiché le donne sono state 

escluse per secoli dall'istruzione. Negli ultimi anni, alcuni ricercatori in tema di 

studi di genere hanno cercato di concentrarsi sul ruolo delle donne nella ricerca 

e nella scienza in diverse epoche, scoprendo contributi sconosciuti 

Nelle prime civiltà, ad esempio, le donne erano coinvolte principalmente nel 

campo della medicina, poiché era un campo vicino alla cura e alla salute, un 

dominio di cui erano responsabili. Nell'antica Grecia le donne potevano anche 

studiare filosofia naturale, e anche più tardi, nel I e II secolo d.C., alcune di loro 

poterono studiare la protoscienza dell'alchimia, anch’essa legata al ruolo della 

famiglia nella cura e nella tutela della salute. 

Fino all'età moderna e alla diffusione delle scuole pubbliche per tutti, ragazze 

comprese, l'alta formazione e la possibilità di fare ricerca erano riservati agli 

uomini delle classi aristocratiche e delle organizzazioni religiose. Le poche 

ricercatrici e scienziate conosciute appartenevano infatti a famiglie nobili o 

erano monache in conventi religiosi, ma erano considerate eccezioni e spesso 

sottovalutate. 

Quando le università moderne emersero nell'XI secolo, le donne erano ancora 

escluse e potevano svolgere ricerche solo in modo informale con un 

riconoscimento ufficiale molto scarso. 
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Nonostante la prima donna al mondo a laurearsi nel 1678 (l'italiana Elena 

Lucrezia Cornaro Loredan Piscopia, in filosofia), e la prima donna a conseguire 

una laurea in campo scientifico e ad essere professore di fisica nel 1732 

(un'altra italiana, Laura Bassi), nella prima metà del 19° secolo, le donne erano 

escluse dalla maggior parte dell'istruzione scientifica e solo alla fine del 19° 

secolo potevano avere l'opportunità di studiare in college femminili e avere 

opportunità di ricerca. 

Oggi le donne hanno raggiunto la parità di genere nel l'istruzione terziaria in 

molti paesi, ma il minor numero di donne in campo scientifico rappresenta 

ancora un divario di genere così come la loro presenza sbilanciata nel processo 

decisionale delle università e dei centri di ricerca e nei livelli più alti delle carriere 

scientifiche. 

 
Oltre alle statistiche sul divario di genere nella ricerca e nel mondo accademico 

analizzate nel paragrafo 1.3, un buon indicatore delle difficoltà delle donne nello 

sviluppare il loro pieno potenziale nella ricerca può essere rappresentato dal 

numero di volte in cui il premio Nobel è stato assegnato alle donne dalla sua 

fondazione nel 1901: 
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“.. Il premio Nobel e il premio per le scienze economiche sono stati assegnati 

alle donne 58 volte tra il 1901 e il 2020. Solo una donna, Marie Curie, è stata 

premiata due volte, con il Premio Nobel per la Fisica del 1903 e il Premio Nobel 

per la Chimica del 1911. Ciò significa che 57 donne in totale hanno ricevuto il 

Premio Nobel tra il 1901 e il 2020" contro 873 uomini (The Nobel Prize, 2020, 

p.1). 
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1.5: Le convenzioni internazionali, i trattati e le leggi sull'uguaglianza di genere 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Le lotte per i diritti umani e l'uguaglianza di genere che i movimenti delle donne 

hanno diffuso nei paesi occidentali negli ultimi due secoli sono state 

progressivamente riconosciute ufficialmente a livello internazionale e nazionale 

attraverso convenzioni, trattati e leggi. 

Tra le tappe più importanti di questo processo di riconoscimento si possono 

citare: 

⮚ Convenzione sui diritti politici delle donne (1954). 

⮚ Convenzione sull'eliminazione di ogni forma di discriminazione contro 

le donne (CEDAW) (1979). 

⮚ Dichiarazione sull'eliminazione della violenza contro le donne (1993). 

⮚ Dichiarazione d'azione di Pechino (APF) (1995). 
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⮚ Convenzione sulla prevenzione e la lotta alla violenza contro le donne e 

alla violenza domestica (Convenzione di Istanbul) (2014). 

⮚ L'accordo di Parigi (ai sensi della Convenzione quadro delle Nazioni 

Unite sui cambiamenti climatici) (2015). 

Dal 1975 oltre le quattro Conferenze Mondiali sulle Donne (1975 a Città del 

Messico, 1980 a Copenaghen, 1985 a Nairobi, 1995 a Pechino) sono state 

organizzate dalle Nazioni Unite altre due conferenze (ONU, 2020 e UNWOMEN, 

2020) che hanno rappresentato significative occasioni di dibattito pubblico e 

hanno contribuito allo sviluppo di trattati, convenzioni internazionali e 

avanzamento delle iniziative legislative delle Nazioni. 

 
 

La Quarta Conferenza Mondiale sulle Donne tenutasi a Pechino nel 1995, con 

17.000 partecipanti, 30.000 attiviste e 189 governi coinvolti, rappresenta ancora 

oggi una pietra miliare nelle strategie e nella visione mondiale dell'uguaglianza 

di genere. 

La Dichiarazione d'Azione di Pechino (UNWOMEN, 1995) che è stata lanciata 

alla fine della Conferenza, disegna un quadro di strategia globale per 

l'uguaglianza di genere che poggia su due pilastri principali (mainstreaming di 

genere ed emancipazione di genere) e dodici aree di criticità. 
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L'ultima strategia globale fondamentale per l'uguaglianza di genere è inclusa 

nell'Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile (ONU, 2020b) - un impegno dei 

governi di tutto il mondo per sradicare la povertà e raggiungere lo sviluppo 

sostenibile entro il 2030. Tra i 17 Obiettivi di sviluppo sostenibile (SDG) e i 

relativi 169 target da raggiungere entro il 2030, l'uguaglianza di genere è stata 

inclusa sia come obiettivo specifico (Goal n. 5, UNWOMEN, 2018, p.1) sia come 

obiettivo trasversale negli altri target. 
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1.6: L'impegno dell'UE nell'uguaglianza di genere 

 

 

 

L'Unione Europea è fortemente impegnata a promuovere l’uguaglianza di genere 

poiché è profondamente radicata nella sua identità e nei suoi valori 

fondamentali. L’uguaglianza di genere è infatti chiaramente menzionata sin 

dalla nascita dell'Unione Europea, ovvero nel Trattato di Roma (1957) che ha 

istituito la Comunità Economica Europea, all'art.119 (ora art. 141 Trattato CE) 

che mira a contrastare le discriminazioni di genere e affermando il principio 

della parità di retribuzione tra uomini e donne a parità di lavoro. 

Da allora l’uguaglianza di genere è stata sempre inclusa in tutti principali 

Trattati dell'Unione Europea (Trattato di Amsterdam, 1997, Art. 2 e 3 TUE, Art. 

13 e 141 TCE, Trattato di Lisbona, 2009, Art. 2 e 3 TUE, e Art. 8 e 10 TFUE, e la 

Carta dei diritti fondamentali dell'Unione Europea, artt. 21 e 23). 

Il sostegno europeo all'uguaglianza di genere è stato inizialmente incentrato 
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sulla discriminazione di genere sul lavoro e, a partire dal Trattato di Amsterdam 

(1997) l'obbligo dell'approccio di integrazione di genere in tutte le attività 

elencate nell'articolo 3 CE è diventato obbligatorio. 

Nel corso degli anni, l'Unione Europea (Commissione Europea, 2008) ha 

sviluppato un'intensa attività legislativa sull’uguaglianza di genere, affrontando 

questioni come la sicurezza sociale, la sicurezza e la salute sul lavoro delle 

lavoratrici gestanti, lavoro e occupazione femminile, molestie sessuali, congedo 

parentale, la tratta di esseri umani, sostegno e protezione delle vittime di reati, 

ecc. Anche le sentenze della Corte di giustizia dell'Unione Europea sono state 

importanti per promuovere la parità tra uomini e donne, così come la 

Convenzione del Consiglio d'Europa sulla prevenzione e la lotta alla violenza 

contro le donne e la violenza domestica (Convenzione di Istanbul, 2014), il 

primo strumento internazionale giuridicamente vincolante sulla prevenzione e la 

lotta alla violenza contro le donne e le ragazze a livello internazionale. L'ampio 

corpus legislativo dell'UE è stato anche sostenuto da piani operativi di azioni e 

risorse stanziate per promuovere l'uguaglianza di genere in quasi tutti i campi. 

 

 

 

Infine, la Strategia per l'uguaglianza di genere 2020-2025 (Commissione 

europea, 2020a) ha delineato i principali pilastri dell'azione dell'UE per il 

prossimo futuro abbracciando pienamente il raggiungimento degli obiettivi di 

sviluppo sostenibile e concentrandosi sulle pari opportunità per donne e uomini 

come mezzo per valorizzare diversità e perseguire la crescita sociale ed 

economica dell'UE. 
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La strategia è stata costruita intorno a tre approcci: 

1. Gender mainstreaming: includere una prospettiva di genere in tutti i settori 

politici, a tutti i livelli e in tutte le fasi, 

2. Intersezionalità: affrontare le molteplici discriminazioni che le donne 

subiscono sulla base delle loro caratteristiche personali come razza, disabilità, 

orientamento sessuale, età, ecc. 

3. Finanziamenti dedicati: fornire risorse specifiche per progetti relativi alla 

parità di genere finanziati attraverso la maggior parte dei programmi dell'UE. 

I principali obiettivi della strategia dichiarata dalla Commissione Europea 

includono: 

⮚ Libertà di perseguire il proprio percorso: 

“...Liberare donne e ragazze dalla violenza e dalle molestie di genere: 

- garantendo che l'UE aderisca alla Convenzione del Consiglio d'Europa sulla 

prevenzione e la lotta alla violenza contro le donne e la violenza domestica, o 

adotti misure legali alternative per raggiungere gli obiettivi della Convenzione, 

- chiarendo il ruolo delle piattaforme Internet nell'affrontare i contenuti illegali e 

dannosi per rendere Internet sicuro per tutti i loro utenti, 

- migliorando la nostra consapevolezza e raccogliendo dati a livello dell'UE 

sull’incidenza della violenza e delle molestie di genere, 

Sfidare gli stereotipi di genere nella società: 

- lanciando una campagna di sensibilizzazione a livello europeo, incentrata sui 

giovani.”. 

⮚ Pari opportunità per prosperare nella società e nell'economia: 

“...Assicurarsi che donne e uomini ricevano la stessa retribuzione per lo stesso 

lavoro e per un lavoro di uguale valore: 

- presentando misure vincolanti sulla trasparenza retributiva entro la fine del 
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2020, mettendo in pratica le norme dell'UE sull'equilibrio tra lavoro e vita privata 

per donne e uomini, 

- garantendo che gli Stati membri recepiscano e attuino le norme, 

- promuovendo un'equa fruizione dei congedi familiari e modalità di lavoro 

flessibili, 

- migliorando l'accesso a servizi di assistenza all'infanzia e ad altri servizi di 

assistenza all'infanzia di alta qualità ea prezzi accessibili, 

- investendo in servizi di cura e adottando una Garanzia Bambini...”, 

⮚ Leadership e pari partecipazione nell'economia e nella società: 

“...Migliorare l'equilibrio tra donne e uomini nelle posizioni apicali, nei consigli di 

amministrazione e in politica: 

- adottando obiettivi a livello dell'UE sull'equilibrio di genere nei consigli 

aziendali, 

- incoraggiando la partecipazione delle donne come elettori e candidati alle 

elezioni del Parlamento Europeo del 2024 e incoraggiando una partecipazione 

più equilibrata di donne e uomini in tutti i settori lavorativi per una maggiore 

diversità sul posto di lavoro, 

- promuovendo la Piattaforma dell'UE per le Carte della diversità in tutti i settori, 

- affrontando il divario di genere digitale nel Piano d'azione aggiornato per 

l'educazione digitale…”. 

(Commissione europea, 2020a, pp. 3-14) 
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1.7: L'impegno dell'UE nella parità di genere nel campo della ricerca e 

dell'innovazione 

 

L'uguaglianza di genere nel settore della ricerca e dell'innovazione è 

considerata dall'UE un valore aggiunto in termini di crescita dei talenti e di 

nuove opportunità di business. L'impegno dell'Unione Europea nella promozione 

dell'uguaglianza di genere nel campo della ricerca e dell'innovazione è quindi 

cresciuto negli anni a due diversi livelli: attraverso il programma Horizon 2020, il 

principale strumento di finanziamento diretto dell'UE nel campo della ricerca e 

dell'innovazione, e attraverso l'European Research Area (ERA), la cui strategia è 

sviluppata in collaborazione con gli Stati membri e gli Enti di ricerca. 

I tre obiettivi principali delle politiche dell'UE a sostegno della parità di genere 

nel campo della ricerca e dell'innovazione riguardano: 

⮚ la parità di genere nelle carriere scientifiche, 

⮚ l’equilibrio di genere nei processi decisionali, 

⮚ l’integrazione della dimensione di genere nei contenuti della ricerca e 

dell'innovazione. 

Tali priorità sono state incluse nel programma Horizon 2020 dove il genere è: 

“…una questione trasversale ed è integrata in ciascuna delle diverse parti del 

Programma di lavoro..” e perseguita al massimo livello di impegno: 

⮚ fissando un obiettivo del 40% per l'equilibrio di genere nel processo 

decisionale nei gruppi di esperti e nei comitati di valutazione e del 50% per i 

gruppi consultivi di Horizon 2020, 

⮚ incoraggiando i candidati e impegnando i beneficiari all'equilibrio di genere a 

tutti i livelli nei loro team e anche al livello di supervisione e manageriale, 

⮚ tenendo in considerazione la dimensione di genere nel contenuto della R&I: 

“…nel programma di lavoro Horizon 2020 2018-2020, la dimensione di genere è 
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esplicitamente menzionata in 110 dei 473 temi distribuiti in 13 parti del 

programma di lavoro…” (Commissione Europea, 2020b, p. 1). 

 

Come previsto dalla Strategia dell'UE per l'uguaglianza di genere 2020-2025, 

l'uguaglianza di genere è stata rilanciata come uno dei principali temi di ricerca 

e innovazione dell'UE in vista del prossimo programma Horizon Europe 2021-

2027: 

“... Nel campo della ricerca e dell'innovazione, la Commissione introdurrà nuove 

misure per rafforzare la parità di genere in Horizon Europe, come la possibilità 

di richiedere un piano per la parità di genere ai candidati e un'iniziativa per 

aumentare il numero di start-up innovative a conduzione femminile. Saranno 

inoltre resi disponibili finanziamenti per la ricerca di genere e intersezionale…” 

(Commissione europea 2020a, pp. 3-14). 

Anche l'ERA ha adottato una strategia fortemente impegnata nell'uguaglianza di 

genere. Nel 2012 la Comunicazione della Commissione UE COM(2012) 392 ha 

inserito tra le principali priorità  "... Parità di genere e gender mainstreaming 

nella ricerca: porre fine allo spreco di talenti... e diversificare punti di vista e 

approcci nella ricerca e promuovere l'eccellenza..." (Commissione europea, 

2012, p. 4). 

A settembre 2020 è stato rilanciato il SER (COM(2020) 628 Final, Commissione 

Europea, 2020c) con una strategia aggiornata composta da quattro obiettivi 

strategici e quattordici azioni, tra cui è stata nuovamente citata la parità di 

genere con l'obiettivo di sviluppare GEP inclusivi con gli Stati membri e 

stakeholder a partire dal 2021. 
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2: Introduzione al Bilancio di Genere 
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2.1a Definizioni, obiettivi e metodologie 

 

Secondo la definizione del Consiglio Europeo 

“...Il Bilancio di genere è uno strumento di gender mainstreaming. Implica una 

valutazione dei budget basata sul genere, incorporando una prospettiva di 

genere a tutti i livelli del processo di bilancio e riclassificando ricavi e costi al 

fine di promuovere l'uguaglianza di genere…” (Consiglio d'Europa, 2005, p. 10). 

L'obiettivo principale del Bilancio di genere è quindi l'uguaglianza di genere. 

 
 

Perché è così importante valutare l'impatto dei budget su donne e uomini nelle 

università e nei centri di ricerca? 

Il primo motivo è che le azioni che riguardano principalmente l'istruzione, la 

carriera, il lavoro, la vita, ma anche la salute, il benessere e i diritti delle persone 

non possono essere affrontate senza un'adeguata allocazione delle risorse. Le 

risorse economiche e finanziarie sono infatti determinanti al fine di 
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implementare le strategie.  

Il secondo motivo spiega perché la prospettiva di genere è importante anche 

nelle decisioni di allocazione del budget delle RPO: il budget non è uno 

strumento neutrale, ma riflette la distribuzione del potere esistente all'interno 

della società tra donne e uomini. Il ciclo e il processo di bilancio sono stati 

strutturati principalmente dagli uomini nella storia, quando le donne non 

avevano accesso alle istituzioni pubbliche, ai sistemi educativi o alle RPO, 

esprimendo così la scala dei valori, i principi, le questioni principali e le priorità 

degli uomini. 

 

 

Gli schemi di bilancio tradizionali oggi non sono sempre in grado di riflettere le 

eventuali diseguaglianze di genere presenti sia nelle istituzioni pubbliche che 

nelle RPO. Pertanto, riclassificare i bilanci in ottica di genere permette di 

comprendere il reale impatto delle strategie su donne e uomini mettendo in 

risalto eventuali stereotipi di genere nascosti, pregiudizi e disuguaglianze 

offrendo: 

⮚ alle università e ai centri di ricerca (RPO) uno strumento di autovalutazione 

per migliorare la loro consapevolezza sull'impatto di genere delle loro decisioni, 

⮚ a docenti, ricercatori, studenti e qualsiasi altro stakeholder la consapevolezza 

dell'attenzione degli enti presso cui lavorano su questo tema. 

Essere consapevoli del livello dell'impatto di genere dei bilanci degli RPO è il 

primo passo per avviare un processo di progettazione di strategie più sensibili 

al genere e per sviluppare il pieno potenziale e talento di ogni persona coinvolta 

nell’organizzazione a qualsiasi livello. 



 

40 

 

 

L'obiettivo generale del bilancio di genere, ovvero l'uguaglianza di genere, è 

stato anche declinato in obiettivi specifici da teorie (e relative metodologie) che 

sono state portate avanti negli anni, e che possono ben adattarsi anche alle 

caratteristiche delle università e dei centri di ricerca: 

1. promuovere l'equità, l'efficienza e l'efficacia (le 3 E) nella pianificazione e 

attuazione delle politiche; 

2. favorire la trasparenza nell'allocazione e nella redistribuzione delle risorse 

pubbliche; 

3. aumentare la consapevolezza attraverso l'informazione e il coinvolgimento 

degli stakeholder; 

4. aumentare lo sviluppo delle capacità umane in una prospettiva di 

uguaglianza. 

 
 

1. Promuovere equità, efficienza ed efficacia (le 3 E) nella pianificazione e 
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attuazione delle politiche delle RPO (Sharp, 2003). 

Per quanto riguarda i primi 3 obiettivi, è stata realizzata una revisione 

dell'approccio “Performance Based Budgeting” (PBB) per includere la 

prospettiva di genere al fine di tenere conto dei seguenti obiettivi specifici: 

Equità: sebbene i bilanci possano apparire come strumenti neutrali delle 

politiche, le risorse e gli impieghi delle stesse hanno un impatto diverso su 

donne e uomini. Il bilancio e il budget devono dunque promuovere l’uguaglianza 

fra tutti. 

Efficienza: ci sono diverse evidenze che dimostrano che le differenze di genere 

portano a perdite rilevanti in termini di efficienza economica e sviluppo umano. 

Efficacia: si riferisce alla capacità delle politiche di ottenere risultati. 

Nell'approccio gender-sensitive viene valutata la capacità politica di 

compensare le differenze di genere in relazione agli obiettivi iniziali. 

 

2. Favorire la trasparenza nell'allocazione e nella redistribuzione delle risorse (AB: 

Account Based approach) (Sharp., 2003). 

Questo obiettivo identifica, in una prospettiva di genere, la tendenza generale a 

concentrarsi sulla contabilità, richiedendo che tutti gli organi istituzionali, i 

decisori, gli amministratori delle RPO diano un resoconto completo delle loro 

azioni e dei risultati raggiunti agli stakeholder 
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3. Aumentare la consapevolezza attraverso l'informazione e il coinvolgimento e la 

partecipazione degli stakeholder (Bilancio Partecipativo, PB) (Sharp, 2003). 

Il terzo obiettivo implica un ampio coinvolgimento degli stakeholder a cui è 

riconosciuto un ruolo fondamentale nella promozione delle pari opportunità in 

un più ampio processo di partecipazione alla governance delle RPO (cfr. 

paragrafo 3.3). La trasparenza nel processo di budget e di bilancio, infatti, può 

essere adeguatamente sviluppata se viene supportato anche un processo 

partecipativo per il coinvolgimento degli stakeholder. La consultazione pubblica 

delle parti interessate al processo di budgeting, monitoraggio e valutazione, può 

rappresentare un'importante fonte di uguaglianza di genere anche all'interno 

delle RPO (Consiglio d'Europa, 2005). 
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4. Aumentare lo sviluppo delle capacità umane in una prospettiva di uguaglianza 

(WBGB – Well Being Gender Budgets). 

La prospettiva dello sviluppo delle capacità umane è una scelta strategica delle 

Nazioni Unite nell'ambito del Programma di Sviluppo Umano che la tradizione 

aristotelica che valuta i sistemi sociali in base alla loro capacità di promuovere 

ciò che è bene per gli esseri umani. L'approccio delle capacità è stato 

sviluppato per la prima volta da Amartya Sen. 

“...Sen utilizza una particolare definizione di benessere che evita di ridurlo a un 
mero insieme di beni e servizi, definito come “standard di vita” (Sen, 1987). 
Seguendo una tradizione umanistica classica, l’autore si riferisce all'esperienza 
normativa di una "vita buona", caratterizzata da una composizione di capacità 
per cui donne e uomini, individualmente e in relazione agli altri, possono 
accrescere il valore della loro vita (Sen, 1993) ...” (Addabbo et al., 2011, pp.106-
107). 

Secondo Sen il benessere è determinato sulla base delle capacità, cioè delle 
opportunità dell'individuo di soddisfare i suoi bisogni (come essere ben riparati, 
in buona salute, educati…). 

Dal 1990 questo approccio è alla base dell'analisi annuale del Programma delle 
Nazioni Unite per lo sviluppo che con il Rapporto sullo sviluppo umano misura il 
successo delle nazioni attraverso un insieme di capacità fondamentali e tiene 
conto delle disuguaglianze nello sviluppo umano con una particolare attenzione 
alla dimensione di genere. 

“...L'approccio allo sviluppo umano, sviluppato dall'economista Mahbub Ul Haq, 
è ancorato al lavoro del premio Nobel Amartya Sen sulle capacità umane, 
spesso inquadrato in termini di capacità delle persone di “essere” e “fare” cose 
desiderabili nella vita. Esempi inclusi: 

 Essere: ben nutriti, protetti, sani. 
 Fare: lavoro, istruzione, voto, partecipazione alla vita comunitaria. 

La libertà di scelta è centrale nell'approccio: qualcuno che sceglie di essere 
affamato (durante un digiuno religioso) è molto diverso da qualcuno che ha 
fame perché non può permettersi di comprare cibo...” (UNDP, 2020, http://hdr 
.undp.org/en/humandev) 

L'approccio “capability” (o delle capacità) è stato originariamente applicato al 
bilancio di genere nel 2002 nella regione Emilia Romagna e nel distretto e 
comune di Modena in Italia dal gruppo di ricerca del Dipartimento di Economia 
Marco Biagi dell'Università di Modena e Reggio Emilia. L’articolo di Addabbo, 
Lanzi e Picchio (2010) "Gender Budgets: A Capability Approach", pubblicato sul 
Journal of Human Development and Capabilities, ha fornito le basi teoriche dei 
bilanci di genere che sono stati poi applicati in diverse istituzioni e a diversi 
livelli di governo (Comune e Provincia di Modena, Comune e Provincia di 
Bologna, Provincia di Roma, Regione Piemonte ed Emilia Romagna, in dieci 
comuni della Turchia e del Senegal- Addabbo et al., 2011; Addabbo, 2016; 
Addabbo et al. 2019). Più recentemente questo approccio è stato sperimentato 
nel piano di fattibilità per il bilancio di genere dell'UE (cfr. par. 2.3). 

“L'uso dell'approccio delle capacità di Amartya Sen e Martha Nussbaum 
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estende il focus del bilancio di genere all'impatto delle politiche sul benessere, 
con le sue molteplici dimensioni e complessità, partendo da una valutazione 
basata esclusivamente sul reddito o sui beni. Il benessere si definisce a livello 
individuale e questo, anche secondo l'economia femminista, richiede di 
indagare su ciò che accade all'interno della famiglia e di riconoscere la 
possibilità di conflitti tra i suoi membri relativamente alla costruzione del 
benessere». (Addabbo, 2016, p.59) 

I bilanci di genere del benessere (WBGB – Well Being Gender Budgets) 
analizzano le politiche pubbliche nella doppia prospettiva del benessere e 
dell'uguaglianza di genere. 

 
 

Un primo passo importante nella sua attuazione è definire un elenco di capacità e, 

secondo l'approccio WBGB, questo sarà un elenco di capacità intrinseche all'ente 

analizzate sulla base delle funzioni e dei valori sedimentati delle istituzioni coinvolte 

nell'audit di genere /processo di bilancio. Le dimensioni intrinseche del benessere 

possono poi essere abbinate a un elenco partecipativo di capacità che può essere 

definito attraverso un approccio partecipativo che coinvolga gli stakeholder e li porti a 

definire e in alcuni casi anche a ordinare un elenco di dimensioni del benessere che si 

aspettano che l'istituzione che si sta sottoponendo all'audit/budgeting di genere 

dovrebbe contribuire allo sviluppo. Questo doppio metodo per definire le dimensioni 

del benessere è stato utilizzato nell'attuazione del WBGB al gender budgeting di due 

RPO europee: Università di Modena e Reggio Emilia (Italia) e Universidad Pablo de 

Olavide (Spagna) (Addabbo, Gálvez- Muñoz, Paula Rodríguez-Modroño, 2015). 

Il Capability Approach rappresenta lo sforzo per superare i limiti delle metodologie di 

gender budgeting basate sulla performance, che si sono concentrate principalmente 

sull'uso delle risorse pubbliche e sull'efficienza delle politiche analizzate, avendo come 

obiettivo la parità di genere. Tali limiti, infatti, sono dovuti all'esclusione dell'economia 

della cura che si verifica quando l'analisi è svolta solo sulle risorse pubbliche, che 

rappresentano di per sé l'economia produttiva e pagata, anche se pubblica. In questo 

modo il rischio è quello di sostenere e perpetuare il pregiudizio di genere e gli 
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stereotipi di genere che risiedono nell'impatto invisibile sull'economia riproduttiva e 

assistenziale. 

Quanto richiamato dal documento fondamentale del Consiglio d'Europa (Consiglio 

d'Europa, 2005) sul gender budgeting nelle istituzioni pubbliche può valere anche per 

le RPO, poiché il lavoro non retribuito è alla base delle differenze di genere anche tra 

ricercatori, professori, ecc.: 

“... L'economia della cura è trascurata dall'economia ortodossa: l'economia della cura 

costituisce parte integrante dell'economia, insieme al mercato orientato al profitto e ai 

settori dei servizi pubblici. Si riferisce a produzioni e servizi non retribuiti nella sfera 

privata della famiglia, del quartiere o della comunità locale, basati principalmente sul 

lavoro non retribuito delle donne. 

I bilanci pubblici normalmente tengono conto solo dell'economia monetaria. Di 

conseguenza, le cure ei servizi non retribuiti sono esclusi dal quadro macroeconomico 

dei bilanci statali. Economie femministe e analisti del budget di genere come Rhonda 

Sharp e Diane Elson hanno attirato l'attenzione sulla "falsa economia" coinvolta nel 

trascurare l'economia della cura. I tagli ai servizi pubblici, ad esempio, comportano 

un'ulteriore pressione sull'economia dell'assistenza, che deve invece fornire questi 

servizi, poiché l'economia di mercato non li fornisce o li fornisce solo a costi elevati. Di 

conseguenza, le donne in particolare devono svolgere un lavoro più non retribuito, con 

conseguente riduzione delle prospettive occupazionali e, in molti casi, mancanza di 

sicurezza sociale. L'integrazione dell'economia della cura nelle politiche economiche 

in generale e nel bilancio di genere in particolare si traduce quindi in un approccio 

molto più ampio e appropriato all'efficienza, ai costi e ai benefici del welfare rispetto ai 

concetti economici tradizionali…” (Consiglio d'Europa, 2005, p.11). 

Il Capability Approach fornisce una base teorica al gender budgeting. 

L'implementazione del gender budgeting basato sull'approccio delle capacità 

consente infatti di evidenziare il contributo delle istituzioni analizzate alla costruzione 

dello sviluppo umano in una prospettiva di genere. Nell'analisi di contesto ogni 

dimensione del benessere viene analizzata in una prospettiva di genere rilevando 

disuguaglianze nel suo sviluppo e diversi gradi di deprivazione per genere. 

WBGB offre un nuovo punto di vista sul rapporto tra fatti economici e dimensione 

sociale, estendendo così l'attenzione ad aspetti non monetari solitamente trascurati 

dall'economia mainstream. Basandosi sul flusso macroeconomico esteso della 

riproduzione sociale (Picchio, 1992 e 2003) il WBGB sottolinea la relazione strutturale 

che lega tra loro famiglia, stato, società civile e RPO, imprese, settori profit e non 

profit. Il Capability Approach è caratterizzato da un'inversione di priorità del rapporto 

tra beni prodotti per il mercato e persone. Mentre l'integrazione dei modelli economici 

nell'analisi del prodotto nazionale attribuisce priorità a beni e servizi e le persone sono 

considerate uno strumento per la produzione di mercato, lo sviluppo umano è 

incentrato sulla creazione di capacità umane e le merci sono considerate mezzi per 

favorire il loro sviluppo (Addabbo et al., 2010). 

In questo quadro, l'azione dell'ente, incluse le RPO, viene poi analizzata non solo in 
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base alla loro capacità di offrire un adeguato sistema di servizi per donne e uomini, 

ma anche per il loro ruolo nello sviluppo delle dimensioni del benessere. 

Un possibile elenco di capacità per le RPO, sia università che centri di ricerca, può 

includere capacità fondamentali, come l'accesso alla conoscenza e la capacità di 

lavorare. Applicando il WBGB ai budget dell'Università di Modena e Reggio Emilia e 

dell'Università Pablo de Olavide, Addabbo, Gálvez-Muñoz e Rodríguez-Modroño (2015) 

mostrano come queste due dimensioni del benessere risultino fondamentali sia 

applicando il metodo delle capacità intrinseche di rilevare le capacità degli RPO e 

utilizzando un approccio partecipativo che coinvolga gli studenti. 

Tuttavia, anche altre capacità possono essere messe al centro del WBGB in base 

all'identità di genere e al contesto degli RPO. Ad esempio, le RPO, fornendo 

opportunità di lavoro nella ricerca o nell'amministrazione, possono contribuire allo 

sviluppo delle capacità di lavoro e di ricerca. E, nella misura in cui possono consentire 

a ricercatori e dipendenti di progredire nella loro carriera, le RPO possono sviluppare 

capacità individuali non solo di lavorare e svolgere attività di ricerca, ma anche di 

progredire nella carriera. Tuttavia, come ha rivelato l'analisi sulle disuguaglianze di 

genere nella progressione di carriera, la capacità di avanzare nella propria carriera è 

sviluppata in modo diseguale dal genere. In che misura questo sviluppo ineguale è 

reso visibile e affrontato dalle politiche delle RPO? 

Passando ad altre dimensioni del benessere che le università possono influenzare, il 

modo in cui viene erogato l'insegnamento, come ad esempio i metodi di 

insegnamento inclusivo, può consentire agli studenti di sviluppare la loro capacità di 

prendersi cura degli altri. Il counselling può consentire ai dipendenti e agli studenti a 

cui è rivolto di sviluppare la capacità di prendersi cura di se stessi. Durante le 

pandemie, i desk di consulenza e ascolto psicologico offerti dalle RPO possono 

essere considerati un mezzo importante per sviluppare la capacità di prendersi cura di 

se stessi. L'approccio proattivo della gestione delle RPO per implementare pratiche di 

vita lavorativa può influenzare la capacità dei dipendenti di prendersi cura degli altri. 

2.1b La storia del gender budgeting 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

47 

 

 

 

La prima iniziativa di Gender budgeting è stata condotta a metà degli anni '80 dal 

governo australiano. Da allora, altre iniziative di Gender Responsive Budgeting (GRB) 

si sono diffuse principalmente nei paesi del Commonwealth: Regno Unito nel 1989, 

Canada nel 1993, Sud Africa nel 1996 (ILO, 2006). 

L'importante riferimento al gender budgeting nella Beijing Platform for Action del 1995 

(vedi paragrafo 2.3) ha offerto alle sperimentazioni GRB un riconoscimento 

istituzionale che ha incoraggiato negli anni successivi molte altre iniziative a livello 

internazionale, nazionale e locale. 

Nel 1996 il Segretariato del Commonwealth (CommSec) ha lanciato un progetto pilota 

di iniziative GRB guidate dal governo a Barbados, Sud Africa, Sri Lanka e St Kitts e 

Nevis, poi il Fondo di sviluppo delle Nazioni Unite per le donne (UNIFEM) e 

l'International Development Research Center (IDRC) ha attuato congiuntamente il 

programma globale di iniziative di bilancio orientate al genere. 

Il Gender Budgeting Indicator del Fondo Monetario Internazionale (FMI, 2015), 

aggiornato fino al 2015, fa riferimento a 84 paesi che hanno sviluppato iniziative GRB 

a livello nazionale, mentre secondo l'OECD Survey of Gender Budgeting Practices del 

2016 il 41% dei paesi OCSE ha introdotto il gender budgeting (Downes et al., 2017). 

Ad oggi ci sono state molte diverse iniziative di Gender Budgeting nel mondo, 

applicate a governi nazionali e subnazionali, governi regionali e locali, istituzioni, 

agenzie orientate allo sviluppo, ONG, movimenti femministi nazionali e internazionali, 

Academia e Centri di ricerca. 

 

2.1c L'impegno delle Nazioni Unite e dell'UE nel bilancio di genere 
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La “Piattaforma d'azione di Pechino” ha sostenuto la politica di mainstreaming 

affermando anche il gender budgeting come uno degli obiettivi strategici che devono 

essere perseguiti dai governi: 

- “…(Obiettivo strategico A1): Rivedere, adottare e mantenere politiche 

macroeconomiche e strategie di sviluppo che rispondano ai bisogni delle donne in 

condizioni di povertà. Le azioni che devono essere intraprese dai governi includono: 

[…] Ristrutturare e indirizzare l'allocazione della spesa pubblica al fine di promuovere le 

opportunità delle donne e l'accesso alle risorse produttive, riconoscendo i loro bisogni 

sociali, educativi e sanitari di base” (UNWOMEN, 1995, p.20). 

- (Obiettivo strategico F1): Promuovere i diritti delle donne e l'indipendenza 

economica, compreso l'accesso al lavoro, condizioni di lavoro adeguate e il controllo 

delle risorse economiche. Le azioni che devono essere intraprese dai governi 

includono: [..] Facilitare, a livelli adeguati, processi di bilancio più adeguati e 

trasparenti [..] Ciò richiede l'integrazione di una prospettiva di genere nelle politiche e 

nella pianificazione di bilancio, nonché il finanziamento di programmi specifici al fine 

di perseguire le Pari Opportunità tra donne e uomini. A livello nazionale […] i governi 

dovrebbero agire con l'obiettivo di verificare in che modo le donne beneficino della 

spesa pubblica e di riorientare i bilanci al fine di garantire pari opportunità di 

accesso…” (UNWOMEN, 1995, pp. 68-69). 

Tenendo conto della Piattaforma d'azione di Pechino, anche l'Unione Europea si è 

impegnata in un processo di promozione del gender budgeting all'interno dei governi 

dell'UE a qualsiasi livello a partire dal 2002. L'Unione Europea ha anche identificato il 

gender budgeting come uno degli strumenti di valutazione delle politiche di genere. Un 

primo riferimento al gender budgeting si trova nella Comunicazione della 

Commissione del 1996 (COM(1996)63 Final), nell'ambito del 3° e 4° Programma di 

Azione Comunitaria per la promozione delle pari opportunità tra donne e uomini, e 

soprattutto nel Quadro delle Strategie di Azione per le Pari Opportunità 2001-2005. La 

presidenza belga ha poi organizzato nel 2001 una prima conferenza a livello 

comunitario sul "Gender Responsive Budgeting", seguita nel 2003 dalla risoluzione del 

Parlamento europeo sulle pari opportunità tra donne e uomini 1.3.30. su "Bilancio di 

genere - Costruire bilanci pubblici da una prospettiva di genere" (Parlamento Europeo, 

2002). 

In tale quadro giuridico e grazie ai programmi di finanziamento, dal 2003 le iniziative di 

Gender Budgeting si sono diffuse in tutta Europa a qualsiasi livello, nazionale, 

regionale e locale, mentre le istituzioni europee hanno insistito nel diffondere appelli 

ad azioni di gender budgeting in molti campi di azione, con un approccio di 

mainstreaming. Ad esempio, il gender budgeting è raccomandato nelle risoluzioni 

riguardanti la giustizia climatica (Parlamento europeo, 2018), la povertà (Parlamento 

europeo, 2016a), l'era digitale (Parlamento europeo, 2016b), la crisi economica 

(Parlamento europeo, 2013). Nel 2015 un primo studio analitico di sperimentazione 

dell'approccio Capability sul “Bilancio dell'UE per la parità di genere” (Parlamento 

Europeo, 2015) è stato promosso dal Dipartimento Affari di Bilancio della Direzione 

Generale per le Politiche interne dell'UE, seguito nel 2019 da un aggiornamento dello 
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studio (Parlamento europeo, 2019). 

A seguito del crescente interesse, il gender budgeting ha iniziato a essere 

sperimentato anche nelle RPO nell'ambito della più ampia strategia dell'UE per la 

promozione della parità di genere, come menzionato nel paragrafo 1.6. 

È stato anche incluso nello strumento GEAR, Gender Equality in Academia and 

Research, che l'EIGE raccomanda di utilizzare come linea guida per lo sviluppo dei 

GEP (EIGE, 2016). In questo toolkit, il gender budgeting è menzionato all'interno dei 

metodi e degli strumenti della fase di pianificazione (vedi par. 3.2). 
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2.1d Budgeting di genere negli RPO fino ad oggi 

 

 

Un'analisi più approfondita delle esperienze di gender budgeting all'interno delle RPO 

dell'UE è stata presentata nel Deliverable 2.1 - D21 “LeTSGEPs State of the art on GB 

experience report”. Tale analisi mirava a raccogliere informazioni sulle esperienze 

esistenti di applicazioni di gender budgeting (GB) all'interno degli istituti di ricerca e su 

pratiche organizzative efficaci per aumentare la partecipazione e l'avanzamento di 

carriera delle ricercatrici migliorando le loro condizioni di lavoro. Per raggiungere 

questo obiettivo, è stata condotta un'ampia ricerca a tavolino e, di conseguenza, sono 

state selezionate e analizzate 24 GB di applicazioni nelle RPO dell'UE. 

L'analisi ha rivelato che quasi la metà delle esperienze analizzate (circa il 46%) sono 

incluse nei GEP ufficiali. Tra le diverse metodologie di gender budgeting citate nel 

paragrafo 2.1, in questa ricerca la metodologia più applicata nei GB esaminati è stata 

la PFM (Public Finance Management, 45%). Il secondo è stato AB-Account-Based 

Approach, 24%, seguito dal WBGB-Well-Being Gender Budgets, 12%, PB-Participatory 

Budget, 12% il PBB - Performance-Based Budgeting o budgeting basato sui risultati, 

8%; e il GBA, approccio più ampio di genere, 4%. Dall'analisi è emerso inoltre che l'88% 

dei GB analizzati non seguiva nessuna precisa linea guida standard.  
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3: Come sviluppare un processo di gender budgeting 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1 I passaggi per avviare un processo di gender budgeting 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Il significato stretto di “gender budgeting” si riferisce a un rapporto specifico che una 

RPO può elaborare per dare evidenza della prospettiva di genere nella fase di 

assegnazione dei fondi del budget per l'anno (o gli anni) a venire. 

Quando le RPO iniziano con la loro prima sperimentazione, di solito cercano di dare 

una prima prova dello stato dell'arte dell’impatto della loro attività su donne e uomini. 

Prima di programmare per il futuro, infatti, è necessario sviluppare una piena 

consapevolezza del punto di partenza in termini di consapevolezza istituzionale 

dell'attuale impatto delle attività delle RPO su uomini e donne e di quanto accaduto 

l'anno precedente. Il primo impegno nell'analisi contabile in una prospettiva di genere 

delle RPO, quindi, è il più delle volte un "Report di auditing di genere", descritto nel 
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capitolo 4. 

Quando le RPO non sono sufficientemente impegnate nel cambiamento e nella 

trasformazione per raggiungere l'uguaglianza di genere, di solito si fermano alla prima 

esperienza di un anno di auditing di genere. 

Altrimenti, nel caso in cui abbiano una maggiore volontà di perseguire efficacemente 

la parità di genere, utilizzano i risultati del primo tentativo del rapporto di auditing di 

genere per impegnarsi in un processo di bilancio di genere che dovrebbe poi seguire 

passo dopo passo i sistemi di gestione delle RPO già in corso. 

Le RPO possono avere diversi livelli di complessità organizzativa, e possono avere 

anche obiettivi diversi sia che si tratti di università che di centri di ricerca, ma in 

generale condividono tutti lo stesso ciclo di performance che può essere sintetizzato 

in: Pianificazione, Budgeting, Implementazione, Auditing rappresentato nella Figura 

3.1. 

Il processo di gender budgeting, quando attuato a livello continuo e trasformativo, 

dovrebbe quindi introdurre la prospettiva di genere in ogni fase del ciclo della 

Performance, di cui il Rapporto sull'Audit di Genere rappresenta al contempo l'ultima 

fase del ciclo annuale appena concluso e il punto di partenza per le decisioni per il 

prossimo. 

Dopo l'analisi del Rapporto sull'Audit di Genere, infatti, le RPO possono pianificare 

nuove strategie di uguaglianza di genere e mainstreaming nel GEP, e possono 

riflettere sui fondi necessari per implementarle nella Fase di Budgeting di Genere. 

Tenere traccia dell'impatto di genere delle attività durante la successiva fase di 

attuazione degli interventi è quindi essenziale per l'ultima fase di auditing di genere, 

che include il monitoraggio e la valutazione degli indicatori di impatto di genere. 

Trarre conclusioni sulla base della fase di auditing consente quindi di disporre degli 

elementi necessari per ricominciare con il ciclo successivo. 

Considerando quanto il coinvolgimento delle RPO possa essere difficile e possa anche 

incontrare ostacoli e difficoltà persistenti, il processo di gender budgeting deve essere 

attuato progressivamente di anno in anno, monitorando i risultati e i progressi, e 

puntando a risultati di parità di genere che possono essere concretamente raggiunti. 

Sviluppare un adeguato livello di consapevolezza degli obiettivi a breve, medio e lungo 

termine è fondamentale per raggiungere buoni risultati al momento giusto. 

Un'altra particolarità del processo di gender budgeting da considerare è che deve 

essere attuato secondo gli obiettivi di gender mainstreaming, ovvero che l'analisi non 

deve limitarsi a:  

"... stanziamenti di bilancio destinati alle politiche di pari opportunità o alla 

promozione delle donne, ma comprendono l'intero bilancio, le entrate e le spese. 

Gender Budgeting non significa un bilancio separato per le donne... Se il 

mainstreaming di genere deve essere implementato nella pratica, allora i bilanci deve 

essere esaminati insieme alla politica. Se si vuole colmare il divario tra la politica e 
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l'allocazione delle risorse, che è stato rivelato in quasi tutte le iniziative di bilancio di 

genere, l'elaborazione del bilancio e la definizione delle politiche devono essere svolte 

in stretta collaborazione. I l Gender Budgeting, quindi, non è limitato a particolari 

ambiti politici, ma tutti le politiche, in linea di principio, dovrebbero essere oggetto del 

Gender Budgeting. In pratica, tuttavia, le iniziative di gender budgeting potrebbero 

iniziare limitando la loro portata a specifici settori o misure politiche al fine di 

sviluppare modelli e strumenti appropriati e acquisire esperienza e competenza per 

approcci su larga scala...” (Consiglio d'Europa, 2005, pp 10-11). 

 

3.2 Integrazione dei processi di Gender Budgeting e Gender Equality Plan 

 

 

Nel caso in cui le RPO siano già impegnate in un processo per la produzione del GEP, 

sono avvantaggiate, poiché dispongono già di un quadro politico e di un processo di 

analisi di genere che può essere ulteriormente implementato con gli obiettivi di Gender 

Budgeting. 

Il ciclo di analisi GEP, infatti, si sovrappone perlopiù al ciclo del processo di Gender 

Budgeting. La differenza risiede nella diversa enfasi e approfondimento che il Gender 

Budgeting individua nell'impatto di genere della fase di allocazione delle risorse. 

Avendo come focus principale la prospettiva finanziaria ed economica, come descritto 

nel capitolo 2, infatti, offre un'importante consapevolezza sull'efficacia e l'efficienza 

dell'Istituzione nel perseguire la parità di genere e svela la vera volontà politica di dare 

seguito a piani e strategie con iniziative adeguatamente finanziate. Secondo la 

definizione ufficiale dell'EIGE un GEP è un insieme di azioni volte a: 

“...1. Condurre valutazioni d'impatto/audit di procedure e pratiche per identificare 

pregiudizi di genere; 

2. Individuare e attuare strategie innovative per correggere eventuali pregiudizi; 
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3. Fissare obiettivi e monitorare i progressi attraverso indicatori…” (EIGE, 2016, p. 8). 

Un GEP è stato considerato uno strumento principale per raggiungere l'uguaglianza di 

genere dall'EIGE Gender Equality in Academia and Research GEAR – toolkit ed è stato 

strutturato in una guida in 6 fasi (EIGE, 2016) che si inserisce bene nel processo 

parallelo di bilancio di genere e viceversa: 

“...Fase 1: Iniziare 

Fase 2: analizzare e valutare lo stato di avanzamento dell'istituto 

Passaggio 3: creazione di un piano per l'uguaglianza di genere (GEP) 

Passaggio 4: implementazione di un piano per l'uguaglianza di genere (GEP) 

Fase 5: monitorare i progressi e valutare un piano per l'uguaglianza di genere (GEP) 

Passaggio 6: cosa viene dopo il piano per l'uguaglianza di genere (GEP)?...” 

(EIGE, 2016, pp. 17) 

 

3.3 I fattori chiave abilitanti per organizzare il processo di gender budgeting 

all'interno delle RPO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Sia che una RPO decida sin dall'inizio di iniziare con la progettazione di un 

processo di gender budgeting completo, o più semplicemente preferisca 

sperimentare prima solo un rapporto di auditing di genere, è importante valutare 

se l'RPO ha i fattori chiave abilitanti che sono essenziali per questo tipo di 

analisi sia nelle Istituzioni pubbliche che nelle RPO e che l'EIGE identifica in: 

1. “..Volontà politica e leadership politica. 

2. Impegno ad alto livello delle istituzioni della pubblica amministrazione. 

3. Miglioramento della capacità tecnica dei dipendenti pubblici. 

4. Coinvolgimento della società civile (stakeholder per le RPO). 

5. Dati disaggregati per sesso...”.(EIGE, 2019b, p. 5) 
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1. Volontà politica e leadership politica. 

La volontà politica e la leadership politica dell'RPO è espressa ufficialmente dal 

Consiglio e dal Leader dell'Istituzione, ma informalmente anche i ricercatori e i 

professori ai livelli più alti dell'organizzazione (Grado A e Grado B) possono 

influenzare la volontà politica dell'RPO di impegnarsi in un processo di gender 

budgeting. È molto importante sottolineare che né il gender budgeting né il GEP 

possono promuovere da soli l'uguaglianza di genere all'interno di una RPO: 

entrambi sono strumenti per sostenere e realizzare l'uguaglianza di genere, ma 

non possono sostituire la volontà politica quando non è ad essa specificamente 

indirizzata. 

In alcuni casi un primo Auditing di Genere può essere utile per aumentare la 

consapevolezza nella leadership politica sulle questioni di uguaglianza di 

genere, ma nel caso in cui tale consapevolezza non raggiunga un forte impegno 

politico ci sono pochissime possibilità di coinvolgere l'RPO in un processo 

trasformativo di gender budgeting così come un processo GEP. 

2. Impegno ad alto livello delle istituzioni della pubblica amministrazione. 

Nelle RPO, oltre alla volontà politica, è richiesto anche un forte impegno a livello 

amministrativo. L'interesse e la partecipazione del top management delle RPO 

al processo di gender budgeting è essenziale per coinvolgere e motivare 

adeguatamente tutte le strutture amministrative delle RPO. 

3. Miglioramento della capacità tecnica dei dipendenti pubblici. 

La prima esperienza del rapporto di Gender Auditing delle RPO può essere 

sviluppata da docenti e/o ricercatori interessati a sostenere l'uguaglianza di 

genere, ma è essenziale che i dipendenti pubblici delle RPO siano motivati, 

interessati e soprattutto ben formati sulle questioni di genere e sulle tecniche di 

bilancio di genere. 

Hanno, infatti, i dati necessari per eseguire GB o GEP, e la loro qualificata 

partecipazione è importante non solo per ottenerli su richiesta, ma per studiare 

insieme a loro l'eventuale utilizzo di dati imprevisti, per essere consigliati sul 

modo migliore per strutturare il processo di GB, ecc. La necessità di disporre di 

un team di dipendenti pubblici ben motivato e formato si è rivelato un fattore 

chiave di successo anche nelle esperienze di gender budgeting svolte nelle 

istituzioni pubbliche.  
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4. Stakeholder e coinvolgimento della società civile. 

Il coinvolgimento degli stakeholder nel processo GA o GB gioca un ruolo 

cruciale. Lo sforzo per raggiungere l'uguaglianza di genere richiede di 

trasformare le RPO con una prospettiva di genere diversa e precedentemente 

sconosciuta e sottovalutata, la partecipazione degli stakeholder, come meglio 

descritto nell'analisi del contesto (vedi paragrafi 3.5 e capitolo 4, passaggio 1) è 

quindi essenziale per identificare questioni di genere sconosciute e per avere il 

supporto adeguato per il cambiamento trasformativo delle RPO. Gli stakeholder 

possono contribuire alla definizione delle dimensioni del benessere rispetto alle 

quali il gender budgeting può essere svolto, svolgendo un ruolo attivo nel 

processo stesso del gender budgeting nell'approccio delle capacità, come 

delineato nella sezione 2.1. 

La società civile e le istituzioni nell'area dell'RPO possono quindi essere 

coinvolte in azioni per l'uguaglianza di genere attraverso attività di 

coinvolgimento pubblico che le RPO possono sviluppare durante il processo di 

budgeting di genere o nell'attuazione di piani per l'uguaglianza di genere 

contribuendo così al miglioramento in termini di uguaglianza di genere 

nell'ambiente. D'altra parte, la sensibilità in tema di uguaglianza di genere della 

società civile e delle istituzioni può interagire con le attività delle RPO per 

raggiungere l'uguaglianza di genere nella misura in cui creano un ambiente 

sensibile al genere in cui l'RPO può trovare un terreno più fertile per lo sviluppo 

di GEP e GB. Ad esempio, un delegato alle politiche di genere o un comitato per 

l'uguaglianza di genere (CUG - Comitato Unico di garanzia) nel RPO può 

interagire con il Consiglio Provinciale per le Pari Opportunità per pianificare una 

campagna comune di sensibilizzazione sull'uguaglianza di genere. Le 

campagne di sensibilizzazione sull'uguaglianza di genere hanno maggiori 

probabilità di essere attuate nelle scuole superiori delle regioni caratterizzate da 

una maggiore sensibilità in termini di uguaglianza di genere, migliorando la 

consapevolezza degli studenti universitari su tale tematica. 

5. Dati disaggregati per sesso. 

Il processo GB, così come il Gender Auditing, si basano la prospettiva di genere 

sulla disponibilità di dati disaggregati per sesso. Come visto nel paragrafo 2.1, i 

dati disaggregati per sesso già esistenti in una RPO di solito non sono 

sufficienti per descrivere e ponderare la maggior parte delle questioni di genere 

che riguardano effettivamente una RPO, poiché originariamente non erano stati 

pensati per questo scopo. È importante, quindi, che le RPO pianifichino anche 

un continuo sviluppo di strumenti per creare nuovi dati qualitativi e quantitativi 

disaggregati per sesso per approfondire ulteriormente la prospettiva di genere. 

  



 

57 

 

3.4 L'identità delle RPO costituisce la prospettiva di genere 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prima di affrontare un processo di auditing di genere o di bilancio di genere, è 

importante riflettere sull'identità di uguaglianza di genere dell'RPO che può essere 

valutata attraverso sei questioni principali da sviluppare in un primo capitolo 

introduttivo di un GEP, o un rapporto di bilancio/auditing di genere. 

Solitamente questi problemi vengono analizzati nel primo anno di un processo 

GB/GEP e quindi aggiornati, se nel frattempo si sono verificati dei cambiamenti, negli 

anni successivi. 

1. Storia 

2. Valori e missione 

3. Organizzazione e struttura 

4. Reti di genere 

5. Ambiente esterno 

6. Capacità delle RPO 

1. La storia dell'organizzazione, le ragioni sociali ed economiche della sua creazione e 

gli uomini e le donne che vi hanno partecipato, offrono spesso spunti sulle 

caratteristiche delle RPO anche sulla prospettiva di genere. 

Mentre si rilevano i valori dell'uguaglianza di genere nella storia delle RPO, è 

importante prestare attenzione per valutare in che misura donne e uomini hanno 

contribuito al processo di costruzione dell'RPO e in che modo la segregazione di 

genere del sistema economico locale ha influenzato le fondamenta dell'RPO. 

L'origine di molte RPO, infatti, è influenzata dalla cultura territoriale e dalla 

specializzazione produttiva. Ad esempio, sono stati fondati alcuni centri di ricerca di 

eccellenza o dipartimenti universitari nel campo automobilistico e meccanico per 

soddisfare le esigenze di ricerca e innovazione delle fabbriche automobilistiche 
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insediate nello stesso territorio. In questo caso, dall'originaria fondazione delle RPO 

votate alla ricerca in un campo tradizionalmente dominato dagli uomini, possono 

sorgere possibili divari di genere. Allo stesso tempo, possono essere fondati centri di 

ricerca di eccellenza in campo medico o sanitario in prossimità di importanti ospedali 

o di distretti industriali specializzati in tecnologie biomediche. In questo caso il 

legame con la specializzazione produttiva può favorire la presenza femminile, in 

quanto vi è una maggiore presenza femminile negli studi assistenziali e sanitari. 

L'uso di questo tipo di informazioni sulla storia delle RPO è quello di una spiegazione 

di possibili divari di genere all'interno dell'RPO e può aiutare a sensibilizzare 

sull'attenzione più o meno istituzionale in tema di parità di genere. 

2. I valori e la missione dell'RPO in materia di parità di genere, ove non già evidenziati 

dalla prospettiva storica, possono ancora essere rilevati nei documenti costitutivi che 

supportano l'identità dell'RPO (figura 12). In questo caso è necessario rispondere ad 

alcune domande, come: lo statuto dell'RPO menziona l'uguaglianza di genere? Ha già 

un GEP? In caso negativo, la parità di genere è menzionata tra gli obiettivi del piano 

strategico dell'RPO? Le dichiarazioni sensibili al genere sono effettivamente 

perseguite dall'RPO o rimangono a livello di finalità? 

3. Le strutture delle RPO dedicate all'uguaglianza di genere danno anche evidenza di 

come l'identità di uguaglianza di genere dell'RPO sia implementata in specifici 

interventi istituzionali. La domanda principale a cui rispondere in questo caso riguarda 

se nell'RPO vi sia ad esempio un delegato del Rettore alle pari opportunità, oppure un 

Comitato Pari Opportunità, un Ufficio per la parità di genere, Servizi Ombud, Delegato 

del Rettore per le pari opportunità, Reti di “antenne” per la parità di genere in diversi 

dipartimenti, project manager di genere in Ricerca e innovazione, ecc. Come sottolinea 

lo strumento GEAR dell'EIGE, è molto utile sapere che: 

"... qualunque sia la struttura istituita, è importante che il suo mandato sia approvato 

dal vertice dell'organizzazione; 

B. più le strutture sono vicine al vertice dell'organizzazione (ad es. riportando 

direttamente al preside o al rettore), maggiore è l'autorità che la struttura può avere e 

più efficacemente può funzionare; 

C. le strutture necessitano di risorse adeguate (umane e finanziarie) per funzionare 

efficacemente…” (EIGE, 2016, p.33). 

4. Reti per l'uguaglianza di genere. La partecipazione dell'RPO alle reti per l'uguaglianza 

di genere è un indicatore positivo dell'attenzione prestata a tali temi. Avere 

l'opportunità di partecipare a una comunità di RPO sensibile al genere e lo scambio di 

buone pratiche avvantaggia indubbiamente l'attenzione dell'RPO alle questioni di 

uguaglianza di genere. 

5. Parità di genere - Ambiente esterno. Un altro punto a cui prestare attenzione quando 

si ragiona sull'identità dell'RPO in tema di uguaglianza di genere riguarda l'ambiente 

esterno che può influenzarlo. In questo caso sarà importante prestare attenzione al 

grado di sensibilità verso la parità di genere nelle istituzioni locali/regionali e nazionali 
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e alle leggi e prassi sulla parità di genere nel Paese/Regione. Ciò, come sottolineato 

nella sezione 3.3, può anche avere un impatto sulla società civile e fornire un terreno 

fertile per l'attuazione delle azioni delle RPO per raggiungere la parità di genere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. Identificazione delle principali capacità delle RPO. Identificare un elenco delle 

dimensioni intrinseche del benessere per donne e uomini di RPO come descritto nel 

paragrafo 2.1 è un fattore chiave per sviluppare una sperimentazione GEP/GB/GA. Le 

principali domande a cui rispondere in questo caso riguardano: quali sono le funzioni 

specifiche dell'RPO? Quale impatto hanno queste funzioni sulle capacità e sul 

benessere degli stakeholder dell'RPO? Ci sono differenze di impatto su donne e 

uomini? 

Le principali funzioni dell'RPO sono chiare nel quadro istituzionale e nell'obiettivo 

dell'RPO e sono spesso richiamate nello Statuto e nei principali documenti 

programmatici e strategici. 

È importante, tuttavia, approfondire ulteriormente le capacità dell'RPO attraverso un 

approccio partecipativo che coinvolga gli stakeholder nella definizione delle 

dimensioni più rilevanti del benessere e nell'incontro delle capacità intrinseche 

dell'RPO con le dimensioni di benessere derivanti da un approccio partecipativo. 

L'elenco delle dimensioni del benessere risulterà quindi da una metodologia mista che 

include sia le capacità intrinseche che le dimensioni del benessere che sono il 

risultato di un processo partecipativo che coinvolge gli stakeholder come indicato 

nella Figura 13. 
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3.5 Il ruolo 

e 

l'importanza degli stakeholder nel processo GA/GB e GEP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dopo la definizione dell'identità dell'RPO in tema di uguaglianza di genere, prima di 

iniziare con GB/GA ma anche con il GEP, è necessario delineare il quadro degli 

stakeholder coinvolti. 

Gli stakeholder, nella loro composizione tra donne e uomini, sono, infatti, le entità o gli 

individui che possono ragionevolmente essere influenzati in modo significativo dalle 

attività di genere dell'RPO, o le cui azioni possono ragionevolmente influire sulla 

capacità dell'RPO di attuare le strategie di genere e raggiungere i loro obiettivi. 

“... In linea di principio, tutte le parti interessate di un'organizzazione di ricerca o di un 

istituto di istruzione superiore sono mobilitate per lo sviluppo e l'attuazione di un 

piano per l'uguaglianza di genere. Il loro coinvolgimento, che può essere diretto o più 

indiretto a seconda del profilo degli stakeholder, creerà un senso di appartenenza che 
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aiuterà a superare ostacoli e resistenze lungo tutto il processo a tutti i livelli...” (EIGE, 

2016, p. 9). 

La definizione di “Stakeholder” è cambiata nel corso della storia (Clayton, 2014): fino 

all'inizio del 18° secolo, lo stakeholding il portatore di un interesse faceva parte 

esclusivamente della cultura del gioco. A partire dalla fine dell'Ottocento il concetto 

era principalmente incentrato sul primato dell'Azionista. Negli anni '40 gli azionisti 

erano collegati all'ingaggio dei manager come amministratori fiduciari, che stavano 

bilanciando controllando più comunità. All'inizio degli anni '60 gli stakeholder furono 

identificati per la prima volta come un concetto, mentre alla fine degli anni '60 i 

portatori di un interesse cominciarono ad essere inclusi nella strategia aziendale da 

Ansoff (Ansoff, 1970). All'inizio degli anni '80 Freeman scrisse " Strategic 

management: a stakeholder approach" (Freeman, 1984) che si concentrava ancora 

sull'utilizzo del concetto di responsabilità sociale in ambito aziendale. A partire dalla 

metà degli anni '90 e dalla definizione da parte di Tony Blair di “stakeholder economy” 

(Brooks, 2015), il concetto ha iniziato ad essere utilizzato in una prospettiva più ampia 

e ad essere applicato anche al settore pubblico. Nel corso degli anni 2010 lo 

stakeholder engagement è emerso come una disciplina manageriale e professionale 

adatta sia al settore imprenditoriale che a quello pubblico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prima di avviare un processo GA/GB o GEP, è necessario delineare un elenco 

strutturato di stakeholder D/U che allo stesso tempo saranno al centro dell'analisi e 

degli attori da coinvolgere nel processo partecipativo. La struttura della lista deve 

definire: 

1. L'elenco generale di tutte le possibili parti interessate D/U che potrebbero 

essere coinvolte. 

2. Le capacità e le funzioni dell'RPO alle quali possono essere principalmente 

interessati e/o coinvolti. 

3. La posizione degli stakeholder D/U nei confronti dell'RPO: sono interni o 

esterni? 
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4. La corrispondenza tra il loro livello di influenza e il loro livello di interesse. 

Una volta deciso chi sono gli stakeholder chiave, è utile collocarli in un contesto di 

interesse e di influenza. Questo aiuta a determinare quali gruppi e individui richiedono 

lo sforzo maggiore.  
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In base al livello di interesse e influenza degli stakeholder sarà possibile decidere il 

loro ruolo nel processo GA/GB o GEP, che può essere orientato alla comunicazione o 

al coinvolgimento a diversi livelli. 

La comunicazione prevede una condivisione delle informazioni unidirezionale, dove le 

uniche risposte possibili sono: “sì”, “no”, senza possibilità per gli stakeholder di 

influenzare il processo di trasformazione o di far sentire la propria opinione. Il 

coinvolgimento, d'altra parte, è un processo bidirezionale, che fornisce informazioni e 

cerca input; consente di parlare e ascoltare, è conversazionale, interattivo e orientato 

allo scopo. 
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Il coinvolgimento degli stakeholder dovrebbe comportare due attività principali, che 

spesso si svolgono in un modello parallelo: il dialogo con gli stakeholder e la co-

creazione congiunta di attività. Il dialogo con gli stakeholder strategici, che mira a 

creare una comprensione più profonda delle problematiche degli stakeholder e 

facilitare la co-creazione di attività congiunte, dovrebbe avvenire in uno schema 

dialettico. Gli RPO dovrebbero sia parlare che ascoltare per dare priorità ai problemi 

degli stakeholder. Questo dialogo fa parte della valutazione della materialità, mediante 

la quale le organizzazioni identificano l'importanza di determinate questioni per gli 

stakeholder e la confrontano con il loro livello di importanza per l'organizzazione. La 

logica di fondo è che più un determinato argomento o questione è materiale o 

importante per un gruppo di stakeholder, maggiore sarà il valore creato in termini di 

cambiamento in tema di uguaglianza di genere se quell'argomento o questione viene 

affrontato dall'organizzazione e vengono assegnate risorse appropriate per la sua 

realizzazione. Al fine di valutare il valore massimo creato per le RPO e i loro 

stakeholder, le questioni più materiali dovrebbero essere tradotte in indicatori che 

misurino il livello di progresso raggiunto dall'organizzazione nell'affrontare le 

specifiche questioni di genere. Tale valutazione è fondamentale per un processo 

decisionale informato su quali questioni dovrebbero essere affrontate per prime nel 

processo GA/GB o GEP e quali informazioni dovrebbero essere incluse nei documenti 

di rendicontazione. 

 “... Creare un sentimento di appartenenza è fondamentale per coinvolgere le parti 

interessate nel lavoro verso un cambiamento strutturale per l'uguaglianza di genere…” 

(EIGE, 2016, 

p.38). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se gli stakeholder D/U sono al centro del processo GA/GB e GEP, anche il loro 
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coinvolgimento diretto è molto consigliato poiché possono derivare molti vantaggi, 

come: una responsabilità condivisa, una maggiore consapevolezza, la possibilità di 

anticipare una potenziale resistenza al cambiamento e di sviluppo di politiche più 

mirate al genere, risultati migliori, maggiore accettazione e sostegno ai cambiamenti, 

migliori capacità di gestione, gruppo più creativo e collaborativo che affronta la 

risoluzione dei problemi. Il coinvolgimento delle parti interessate aumenta anche le 

possibilità di costruire un processo ricorrente e annuale. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Devono, tuttavia, essere considerati alcuni inconvenienti derivanti dal coinvolgimento 

degli stakeholder: potrebbe esserci del tempo da dedicare a questa attività, 

potrebbero esserci interessi particolari o conflitti di interesse che potrebbero opporsi 

o rallentare il cambiamento, potrebbero essere utilizzati strumenti inappropriati, e un 

contraccolpo scaltro??? può essere abbastanza resistente da una reazione negativa 

può influenzare 

negativamente il 

processo di 

trasformazione del 

genere.  
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Lo IAP2 Public participation Spectrum descrive cinque livelli per il coinvolgimento 

degli stakeholder: 

1. ”Informare: fornire al pubblico un'informazione equilibrata e obiettiva per aiutare a 

comprendere i problemi, le alternative e/o le soluzioni. 

2. Consultare: per ottenere un riscontro pubblico su analisi, alternative e/o decisioni. 

3. Coinvolgere: lavorare direttamente con il pubblico durante tutto il processo per 

garantire che le questioni e le preoccupazioni pubbliche siano costantemente 

comprese e considerate. 

4. Collaborare: collaborare con il pubblico in ogni aspetto della decisione, compreso lo 

sviluppo di alternative e l'identificazione della soluzione preferita. 

5. Responsabilizzare: mettere il processo decisionale finale nelle mani del pubblico…” 

(IAP2, 2018, p.1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sebbene la struttura organizzativa delle università e degli istituti di ricerca europei sia 

diversa, i principali attori da coinvolgere in un processo GA/GB o GEP sono proposti 

dallo strumento EIGE GEAR (2016) come mostrato nella figura 15. La loro 

cooperazione è fondamentale per il successo dello sviluppo e implementazione di 

processi GA/GB o GEP.  
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4.1 STEP 1: Analisi di contesto 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

L'analisi di contesto di genere è il primo passo per avviare sia un GEP (Piano di 

uguaglianza di genere) che il processo di GB (Genger Budgeting) , ma rappresenta 

anche uno strumento a cui fare riferimento in qualsiasi fase del ciclo di performance 

del RPO in cui sviluppare un approccio con la prospettiva di genere. 

Poiché le disuguaglianze di genere sono profondamente radicate nella spesso 

trascurata separazione tra lavoro retribuito e lavoro non retribuito (cioè vita produttiva 

e riproduttiva), l'obiettivo principale dell'analisi del contesto di genere è quello di far 

emergere e descrivere le relazioni di interdipendenza che si verificano tra questi due 

ambiti, che influenzano le disuguaglianze di genere a qualsiasi livello e in ogni aspetto 

della vita, le diverse capacità delle parti interessate e principalmente influenzano i 

diversi percorsi di carriera delle ricercatrici e dei dipendenti di sesso femminile e 
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maschile, oltre alle differenti opportunità di ricerca che possono avere. Le 

disuguaglianze di genere che possono essere osservate in diverse aree del sapere (di 

conoscenza) sono anche influenzate dalla discriminazione nel mercato pre-lavoro e 

dagli stereotipi che sono collegati alla segregazione di genere osservata in diversi 

campi per studenti e ricercatori che mostrano un impatto visibile sulla prospettiva di 

carriera per genere. 

L'analisi del contesto di genere è quindi un esercizio di verifica che fotografa i 

progressi della parità di genere nelle RPO (Research Performing Organizations) e fa lo 

sforzo di svelare il non detto dell'impatto nascosto degli stereotipi di genere su di 

essa. 

La definizione ufficiale dell'EIGE cita: 

“.. L'analisi di genere fornisce i dati e le informazioni necessarie per integrare una 

prospettiva di genere nelle politiche, nei programmi e nei progetti. Come punto di 

partenza per il gender mainstreaming, l'analisi di genere identifica le differenze tra e 

rispetto a donne e uomini in termini di posizione relativa nella società (Research 

Performing Organizations per noi) e la distribuzione di risorse, opportunità, vincoli e 

potere in un dato contesto. In questo modo, condurre un'analisi di genere permette lo 

sviluppo di interventi che affrontano le disuguaglianze di genere e soddisfano i diversi 

bisogni di donne e uomini...” (EIGE, 2019c, p. 3). 

 

 

 

Per iniziare l'analisi di contesto di genere è necessario definire un piano di analisi dei 

dati che comincia con la raccolta dei dati disaggregati per genere già esistenti 

all'interno del RPO, e poi di anno in anno migliora la possibilità delle RPO (Research 

Performing Organizations) di analizzare nuovi dati che riflettono aspetti di genere 

inediti e precedentemente non rilevati. Sia i dati amministrativi che quelli delle indagini 

possono essere raccolti per effettuare l'analisi del contesto utilizzando metodi di 
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ricerca qualitativa e quantitativa per fornire le basi necessarie per intraprendere azioni 

sia nella pianificazione dei GEP (Piano di uguaglianza di genere) che 

nell'implementazione del gender budgeting e del gender auditing. 

Misurare il progresso della parità di genere delle RPO (Research Performing 

Organizations) richiede infatti un processo continuo di miglioramento nella raccolta e 

nell'analisi dei dati di genere. 

I dati disaggregati per genere già esistenti di solito rilevano (monitorano) le dinamiche 

di genere che per alcune istituzioni sono già visibili e ufficialmente riconosciute. Per 

queste istituzioni, la prima esperienza di analisi del contesto di genere potrebbe 

essere insoddisfacente poiché si basa su dati di genere che sono per lo più già noti. 

Tuttavia, la raccolta di dati secondo gli standard UE può consentire un importante 

esercizio di confronto tra le RPO che condividono lo stesso set di indicatori per 

rilevare il grado di progresso nella direzione della parità di genere tra le istituzioni. 

Pianificare ogni anno un crescente sviluppo di nuovi dati di genere può offrire la 

possibilità di dare evidenza degli stereotipi di genere celati che influenzano 

principalmente le disuguaglianze di genere. 

Questo sforzo può coinvolgere sia dati quantitativi che qualitative. 

Per quanto riguarda i dati quantitativi, è possibile approfondire la raccolta di dati di 

genere già disponibili ma ignorati dai sistemi statistici perché pensati per scopi 

diversi. Molto spesso ci sono set di dati quantitativi di genere nascosti all'interno del 

ciclo amministrativo delle RPO che non sono mai stati elaborati prima con una 

prospettiva di genere ma che, grazie ad esempio a codici mnemonici o ad algoritmi di 

riconoscimento dei nomi D/U, possono essere utilizzati. 

I dati qualitativi, derivanti da questionari, interviste o focus group, sono essenziali per 

svelare gli stereotipi di genere nascosti e per scoprire domande senza risposta. 

Possono essere sviluppati di anno in anno e possono concentrarsi su questioni 

diverse, ma soprattutto sono della massima importanza per definire l'impatto non 

detto e non misurato del lavoro riproduttivo e non retribuito sugli stakeholder D/U, sia 

che si tratti di un impatto reale, che riguarda gli stakeholder D/U che assistono 

bambini anziani, o di un impatto presunto e potenziale, che spesso influenza le 

decisioni sulle opportunità e le capacità degli stakeholder D/U e porta a 

disuguaglianze e discriminazioni di genere. 
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I dati analizzati nell'ambito dell'analisi del contesto di genere possono essere utilizzati 

per diversi scopi secondo il livello di dettaglio e di approfondimento che possono 

consentire di: 

⮚ Offrire un quadro della situazione di uguaglianza di genere esistente nelle 

RPO da cui partire, riconoscendo così le differenze tra e tra donne e uomini 

nelle RPO, basate sulla distribuzione ineguale di risorse, opportunità, vincoli 

e potere. 

⮚ Identificare i diversi bisogni degli attori di D/U in tutte le fasi della politica e 

del ciclo di bilancio e la loro domanda potenziale, reale ed espressa di 

interventi. 

⮚ Delineare nuovi obiettivi e prospettive di cambiamento nel processo GEP 

attraverso nuovi interventi per rispondere alle esigenze degli attori D/U. 

⮚ Stimare le risorse finanziarie necessarie per sostenere e sviluppare i nuovi 

interventi, riconoscendo che i programmi e i bilanci possono avere effetti 

diversi su donne e uomini. 

⮚ Rivolgersi ai beneficiari D/U di tali interventi. 

⮚ Monitorare se tali interventi e i risultati raggiunti soddisfano gli scopi e gli 

obiettivi iniziali, coinvolgendo anche i punti di vista di donne e uomini con un 

approccio partecipativo. 
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Per questo motivo l'analisi di contesto di genere è il punto di partenza di 

un processo di genere responsabile, qualunque sia la fase con cui le RPO 

decidono di iniziare, che sia un GA (Gender Auditing), una sperimentazione di 

GB (Gender Budgeting) o un GEP (Piano di uguaglianza di genere). In ogni caso 

l'analisi del contesto rappresenta sempre un pilastro principale a cui fare 

riferimento nell'attuazione di ciascuna delle altre fasi del processo che sono 

tutte supportate dall'evidenza dei dati di genere da essa forniti. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mentre si progetta un'analisi di contesto di genere, la struttura della 

raccolta dei dati deve sempre prendere in considerazione i principali principi e 

tematiche di genere che sono stati introdotti nel capitolo 1: 

⮚ Lavoro produttivo e riproduttivo: attività di cura e lavoro retribuito 
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⮚ Segregazione orizzontale (nell'istruzione, nella ricerca, nel lavoro ecc.) 

⮚ Segregazione verticale 

⮚ Gender Empowerment Valorizzazione delle donne 

⮚ Gender Mainstreaming 

⮚ intersezionalità di genere  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Per decidere cosa analizzare, è importante 

adottare una metodologia di analisi che passi sistematicamente attraverso la lista 

delle capacità delle RPO e decida, ponendo specifiche domande di genere, il livello di 

attenzione richiesto (alto, medio, basso), il gruppo di stakeholder principalmente 

impegnati nella capacità come beneficiari diretti o agenti di cambiamento, quali altre 

capacità sono indirettamente coinvolte, a quali domande è necessario rispondere, 

quali dati di genere potrebbero essere utili, quale Dipartimento potrebbe fornirli.  

È importante che l'RPO faccia la propria lista di capacità, meglio se con il supporto di 

un processo partecipativo degli stakeholder, e dia loro un peso in base alla loro 

specifica rilevanza in relazione all'Identità per la parità di genere delle RPO e ai 

contributi degli stakeholder. 

Questo processo flessibile, in cui ciò che è importante per la prospettiva e 

l'uguaglianza di genere all'interno delle RPO, è costantemente negoziato tra 

l’istituzione le parti interessate e il team incaricato dell'analisi del contesto di genere, 
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favorisce una trasformazione anno per anno grazie a una revisione permanente e un 

approccio comune e condiviso. 

4.2 STEP 2: Analizzare il Piano per la Parità di Genere (o Strategico). 
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Mentre ci si approccia alla fase di pianificazione all'interno del Gender Auditing Report, 

ci sono due diverse situazioni a cui fare riferimento quando: 

1- Le RPO sono impegnate per la prima volta in un'analisi di genere di 

qualsiasi tipo. 

2- Le RPO hanno già prodotto un GEP. 

 

➢  Le RPO sono impegnate per la prima volta in un'analisi di genere di 

qualsiasi tipo 

Quando le RPO non hanno precedenti esperienze in tema di Piani di. uguaglianza di 

genere o di Gender Budgeting, il primo passo di solito è la predisposizione di un 

Gender Auditing Report che rappresenta principalmente un rapporto sullo stato 

dell’arte che descrive da dove partire. Il report per la prima volta, pertanto, analizza con 

questa prospettiva tutte le 4 fasi del ciclo della performance (Pianificazione, 

Budgeting, Implementazione, Auditing) e fornisce una valutazione delle RPO in termini 

di parità di genere. 

Nel caso della fase di pianificazione, poiché le RPO non hanno ancora sviluppato un 

GEP, nel Gender Auditing Report può essere analizzato solo il piano strategico 

generale delle RPO. Questo livello di analisi, quindi, mira a rilevare alcuni segnali di 

uguaglianza di genere nel piano strategico delle RPO, che possono essere 

direttamente o indirettamente identificabili. 

Sempre facendo riferimento all'elenco delle capacità, può essere utile rispondere a 

domande del tipo: 

a.  Il piano strategico delle RPO menziona espressamente la parità di genere 

in qualche punto? Se sì, riguardo a quali obiettivi specifici del piano RPO? 
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E a quale capacità può essere collegato il riferimento alla parità di 

genere? Il riferimento all'uguaglianza di genere è legato a uno specifico 

stakeholder? 

b.  Si fa riferimento a qualche iniziativa rivolta direttamente a colmare il 

divario di genere? (ad esempio, quote di genere negli organi di governo 

delle RPO, sovvenzioni specifiche per le donne, eventi e conferenze sulla 

parità di genere nelle RPO, regole interne alle RPO per gli autori e le 

citazioni che favoriscono la parità di genere, linee guida per raggiungere 

la parità di genere in tutte le conferenze scientifiche). Se sì, hanno un 

impatto su quale capacità, e quali stakeholder sono coinvolti? 

c.  Si fa riferimento a qualche iniziativa indirizzata indirettamente a colmare 

il divario di genere? (ad esempio, strutture di assistenza RPO per bambini 

e anziani, iniziative per sostenere lo smart working, ecc.) Se sì, queste 

iniziative hanno un impatto su quale capacità, e quali stakeholder sono 

coinvolti? 

Questo tipo di verifica è importante per costruire la base per sviluppare un GEP per 

l'anno successivo. 

➢ Le RPO hanno già prodotto un GEP 

Nel caso in cui il RPO abbia già adottato un GEP, il Gender Auditing Report avrà il 

compito di verificarne i risultati soprattutto per quanto riguarda la fase di 

implementazione: avendo già deciso l'anno precedente cosa fare e le risorse da 

stanziare per esso, nella fase di Auditing l'attenzione è rivolta principalmente 

all'effettivo raggiungimento degli obiettivi tenendo conto dei tempi di azione. La 

valutazione dei risultati rappresenterà il supporto decisionale per implementare il GEP 

per l'anno successivo e per decidere le risorse per esso nella fase di budgeting. 

Pertanto, nel Gender Auditing Report ci sarà una parte che ricorda gli obiettivi per 

l'anno in corso indicati nel GEP e l’impegno delle RPO nel loro perseguimento. 

Anche in questo caso, fare riferimento allo schema delle capacità e alla 

classificazione degli stakeholder consente di mantenere un modello omogeneo di 

analisi in ogni fase, il che favorisce la valutazione generale del rapporto e del processo 

nel suo insieme. 

Tuttavia, mentre si cerca di verificare l'implementazione del GEP, nella fase di gender 

auditing si possono spesso incontrare difficoltà legate alla qualità del GEP. Il GEP, 

infatti, potrebbe mancare di una chiara specificazione delle finalità e degli obiettivi da 

raggiungere, oppure, in caso di una chiara definizione delle finalità e delle azioni, il GEP 

potrebbe non includere i relativi indicatori per la valutazione né le risorse ad essi 

assegnate. In questo caso, quindi, il Gender auditing può riconoscere i punti deboli del 

GEP esistente e fornire preziosi suggerimenti per progettare meglio un GEP 

sostenibile ed efficace. 
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4.3 STEP 3: Riclassificazione del bilancio con la prospettiva di genere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quando le RPO pianificano gli interventi per l'anno successivo, la definizione delle 

scelte politiche e la predisposizione del budget rappresentano l’apice del potere 

decisionale nei confronti di tutte le aree di intervento amministrate, comprese quelle 

sensibili al genere. Con l’approvazione del bilancio, infatti, si assumono 

definitivamente gli impegni sulle risorse disponibili, sulla loro distribuzione e sui loro 

destinatari.  

La fase di gestione e di implementazione così come i servizi, gli interventi e le attività, 

rappresentano quindi la fase di follow-up della fase di budgeting. 
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In termini generali, la struttura del bilancio degli RPO fa riferimento alle leggi del paese 

ed è sempre redatta in conformità con le norme in vigore. Nonostante le diverse 

regolamentazioni dei paesi, tutti i bilanci delle RPO devono sempre rappresentare in 

modo corretto e completo gli aspetti contabili e finanziari dell'attività svolta. 

I sistemi contabili delle RPO, quindi, prevedono sempre possibilità di analisi molto 

dettagliate e approfondite delle voci contabili, con un'ampia articolazione e 

codificazione. 

Una regola contabile comune, nonostante le regolamentazioni dei diversi paesi, è la 

doppia chiave di rappresentazione nel bilancio annuale delle RPO: lo Stato 

Patrimoniale, che rappresenta un’istantanea della condizione finanziaria delle RPO ad 

una determinata data, e il Conto Economico, un rendiconto finanziario che presenta le 

entrate e le spese sostenute durante un determinato periodo. 

. Sia lo Stato Patrimoniale che il Conto Economico vengono sviluppati ogni anno sia a 

livello di bilancio che a livello di revisione, e l'analisi di genere, per essere veramente 

efficiente ed efficace, dovrebbe essere sviluppata in entrambi questi due livelli, anche 

se la fase di revisione è più tecnica e quindi di facile attuazione, mentre la fase di 

bilancio preventivo, che riguarda un processo decisionale e un “approccio politico” 

richiede senza dubbio una volontà istituzionale più forte per essere perseguita. 

Nonostante sia lo Stato Patrimoniale che il Conto Economico offrano la possibilità di 

un'analisi nella prospettiva di genere, è consigliabile concentrarsi su quest'ultimo. Lo 

Stato Patrimoniale, infatti, rappresenta una prospettiva finanziaria che si riferisce 

principalmente alla gestione contabile mentre il conto economico spiega cosa è stato 

fatto durante l’anno in termini di ricavi e costi. Ha quindi una connessione diretta con 

le decisioni che sono state prese durante l’anno a seguito del GEP, nel caso in cui le 

RPO ne abbiano già uno, o a seguito del Piano Strategico RPO se le RPO non ne hanno 
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ancora uno. 

In ogni caso ogni tipologia di bilancio è pensata per avere l’obiettivo della corretta 

contabilità i cui criteri di classificazione sono fatti per dare evidenza della natura 

contabile della voce e quindi non permettono una visione d’insieme delle voci più 

rilevanti in termini di genere. Soprattutto, va sempre ricordato, i criteri contabili sono 

dovuti per misurare i mezzi e non danno evidenza dell’impatto non detto del lavoro 

riproduttivo, così come degli stereotipi di genere 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Al fine di raggiungere la trasparenza nell’interpretazione delle questioni di genere 

all'interno del bilancio, è quindi necessario sviluppare una riclassificazione del 

bilancio riguardante sia i ricavi e le spese all'interno del conto economico, sia le 

attività e le passività (nel caso in cui si preferisca la riclassificazione dello stato 

patrimoniale), secondo diversi obiettivi che possono essere rappresentati: 

➢ una scala di priorità di genere che identifica le aree di bilancio direttamente 

rilevanti per il genere, indirettamente rilevanti per il genere, aree ambientali e aree 

neutre 

➢ un'analisi delle capacità che riflette la stessa analisi delle capacità già sviluppata 

per classificare le parti interessate e per sviluppare l'analisi di contesto di genere. 

Per sviluppare tale riclassificazione è necessario selezionare la voce contabile più 

dettagliata che meglio permette di identificare il suo impatto di genere con riferimento 

ai contributors delle entrate o ai beneficiari delle spese e poi aggregarla con un codice 

di classificazione di genere con un processo bottom-up. Secondo le regole contabili 

dei diversi paesi o il sistema di controllo della gestione contabile delle RPO, l'unità di 

base per la contabilità di genere può per esempio riferirsi ai centri di costo, ai centri di 

responsabilità, alla contabilità dei progetti. Questa classificazione di genere dei conti è 

dovuta solo per il primo anno, poiché tutti i successivi bilanci di genere richiederanno 

solo un aggiornamento contabile utilizzando sempre lo stesso codice di 
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riclassificazione di genere secondo i due principali obiettivi di riclassificazione: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

➢ La scala di priorità di genere rappresenta quali aree di intervento hanno 

un maggiore impatto sull’uguaglianza di genere, partendo dalla più rilevante da 

questo punto di vista 

Come suggerito, tra gli altri, da Sharp (2003) si possono identificare tre aree di 

“rilevanza” per il genere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Le aree direttamente rilevanti per il genere rappresentano attività espressamente 

finalizzate alle pari opportunità e al superamento delle disuguaglianze tra donne e 
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uomini. Per esempio, è possibile includere in questo tipo di voci: sovvenzioni ottenute 

per progetti su questioni di genere, sponsorizzazioni ottenute per sviluppare ricerche 

su studi di genere, spese per eventi riguardanti l’uguaglianza di genere, borse o premi 

per studentesse, spese per assistenza di tutoraggio o mentoring finalizzate a 

migliorare la leadership femminile, servizi per prevenire le molestie sessuali, spese 

relative alle attività della commissione per le pari opportunità, ecc. Di solito queste 

aree rappresentano una parte molto piccola del bilancio complessivo, molto spesso 

non superano l'1% delle entrate o delle spese totali, ma sono importanti non a livello 

quantitativo ma a livello qualitativo, poiché rappresentano un segno di interesse e di 

attenzione da parte delle RPO per la parità di genere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Le aree indirettamente rilevanti per le questioni di genere sono le aree di intervento il 

cui impatto si riferisce ad aspetti indirettamente connessi con le differenze di genere, 

anche se non sono espressamente rivolti a donne o uomini. Esempi di voci contabili 

riguardanti quest’area possono essere: i ricavi per progetti riguardanti gli studi sociali, 

tutti i costi del personale di qualsiasi livello, le spese per le strutture per l'infanzia, i 

servizi di outplacement ecc. Di solito ogni voce contabile che è collegata a beneficiari 

o contributori identificabili come donne o uomini è classificata all'interno delle aree 

indirettamente rilevanti per il genere. Anche le spese che possono avere un impatto 

sulle variabili che hanno un potenziale effetto di uguaglianza di genere rientrano in 

questa categoria, come le spese dedicate alle strutture per la cura dei bambini o agli 

accordi di lavoro flessibile che possono aiutare i caregiver principali a bilanciare 

lavoro e vita familiare possono essere calcolati nello schema. 
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Le aree ambientali comprendono aree di intervento in cui l'approccio di 

mainstreaming di genere è costantemente tenuto in considerazione con riferimento 

alle variabili ambientali che possono influenzare le capacità delle donne e degli uomini 

anche se non è possibile misurare l'impatto in termini di contributori o beneficiari 

specifici in quanto si riferiscono alle RPO in termini generali. Esempi di voci contabili 

in questo caso possono essere: sovvenzioni da Ministeri e altre autorità centrali o 

locali, da enti pubblici o privati senza specifici vincoli di spesa, acquisto di materiale di 

consumo per laboratori, acquisto di libri, riviste e materiale bibliografico ecc. In questi 

casi l'impatto di genere può essere valutato con una ripartizione delle entrate o dei 

costi secondo l’obiettivo generale delle D/U (ad esempio, i costi del materiale di 

consumo per i laboratori possono essere condivisi sulla base delle D/U che vi 

lavorano). 
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La quarta area, l’area neutra, rappresenta le attività delle RPO che non hanno evidenza 

di voci finanziarie che possano essere misurate con indicatori di impatto di genere. 

Quest’area, rispetto alla teoria del gender mainstreaming, non dovrebbe esistere. In 

alcuni casi, comunque, il legame con l’impatto di genere è così debole o così vecchio 

che non è possibile darne evidenza. È il caso, per esempio, degli ammortamenti, delle 

entrate finanziarie, degli interessi e degli altri oneri finanziari. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

➢ L’analisi delle capacità riflette la stessa analisi delle capacità già 

sviluppata per classificare le parti interessate e per sviluppare l'analisi di 

contesto di genere 

La scala di priorità di genere può essere ulteriormente dettagliata con l’analisi delle 

capacità (Addabbo et al, 2010) che offre un collegamento diretto alla classificazione 

delle capacità degli stakeholders e alla relativa analisi di contesto. Nella fase di 
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budgeting/auditing questa classificazione offre una prospettiva contabile sul peso 

economico che le RPO riconoscono alle diverse capacità in termini generali. L’utilizzo 

di indicatori quantitativi di genere relativi ai contributori e ai beneficiari secondo 

l'analisi del contesto e l'analisi dell'implementazione permetterà poi di dividere 

l’importo totale per ogni capacità per genere. Una riclassificazione generale e 

complessiva del bilancio mostrerà la capacità principale relativa alla voce contabile, 

mentre una riclassificazione specifica per ogni capacità permetterà di dare evidenza 

alla dimensione multidimensionale includendo anche le altre capacità secondarie 

incluse (es: le voci riferite principalmente alla capacità di ricerca hanno anche un 

impatto sulla capacità di accesso alla carriera e sulla capacità di cura di sé e degli 

altri). Questo tipo di riclassificazione di secondo livello delle capacità è utile per 

valutare gli effetti multipli di genere sulle capacità delle entrate e delle uscite. 

La matrice per la riclassificazione come risultato di questo doppio livello di 

riclassificazione dovrebbe assomigliare alla diapositiva di cui sopra. 
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Nell’analizzare questo impatto di genere e nel costruire il metodo per l'analisi del 

bilancio, è sempre importante mantenere un doppio punto di vista nella rilevanza 

dell’uguaglianza di genere, riguardante un livello individuale di uguaglianza di genere 

e un livello collettivo. Per esempio, analizzando lo stanziamento per i professori di 

grado A è importante evidenziare le differenze di genere pro-capite (il guadagno medio 

di un professore di grado A donna è diverso da un professore di grado A uomo? Se sì, 

perché?) ma è anche importante valutare le differenze di genere totali (quanto i costi 

del personale di bilancio per i professori di grado A sono divisi tra professori di sesso 

femminile e maschile?).  Ovviamente in quest'ultimo caso il minor numero di 

professori donna di grado A svelerà lo squilibrio finanziario nell'avanzamento di 

carriera delle donne e rifletterà la disuguaglianza di genere dal punto di vista 

sistemico e collettivo. 

Un altro punto a cui fare riferimento nella pianificazione della metodologia di analisi 

del bilancio di genere riguarda la valutazione dei margini di cambiamento. Ad 

esempio, potrebbero essere necessari anni per cambiare significativamente 

l’equilibrio di genere tra i professori di grado A e questo può essere legato alla 

disponibilità di fondi ministeriali per chiamare nuovi professori di grado A in una data 

struttura, ma anche alla presenza di professori donne qualificate in una data area. 

Questa consapevolezza aiuterà in fase di pianificazione e programmazione di adottare 

obiettivi realistici di cambiamento e a pianificare obiettivi a breve, medio, lungo 

termine da raggiungere in base alle diverse tempistiche dovute al cambiamento. 
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4.4 STEP 4: implementazione: Esaminare le attività delle RPO con la prospettiva di 

genere. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La riclassificazione del bilancio secondo le priorità di genere e le capacità offre alcuni 

primi criteri di valutazione finanziaria ed economica che possono essere ulteriormente 

approfonditi confrontando le entrate e le spese con i risultati della fase di 

implementazione ad esse relativa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

L’audit della fase di implementazione nel Gender Auditing inizia quindi con uno 

screening complessivo di tutte le voci contabili riclassificate e la verifica dei dati 

disaggregati per genere disponibili che le riguardano, sia che si tratti di dati diretti o 
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indiretti, con contributori/beneficiari specifici donne/uomini, o dati ambientali, dove 

l’impatto è valutato con criteri generali di contesto di genere. 

Seguendo la stessa struttura dell’Approccio delle Capacità le attività saranno quindi 

valutate con riferimento alle entrate e alle spese relative ad esse, pianificando una 

serie di specifici indicatori qualitativi e quantitativi. 

Alcuni indicatori si baseranno su dati disaggregati per genere già raccolti nell’ambito 

dell’analisi di contesto di genere, altri avranno bisogno di un ulteriore sforzo per 

raccogliere altri dati quantitativi o qualitativi specifici derivanti da dati amministrativi 

(per esempio i libri paga del personale), interviste o focus group con le parti 

interessate. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I dati qualitativi, in particolare, sono di fondamentale importanza anche per monitorare 

le regole che governano l’accesso ai servizi o alle attività e che potrebbero limitare la 

crescita delle capacità con un impatto diverso a seconda del genere. Il bilancio, infatti, 

fornisce una panoramica di quanti fondi le RPO hanno a disposizione e quanto viene 

speso per attività e servizi, ma non dà evidenza di come il denaro viene ottenuto o 

speso secondo le regole e le procedure che potrebbero nascondere un impatto 

discriminatorio di genere. Bisogna considerare che molto spesso le regole sono 

involontariamente influenzate dal genere: ogni volta che le differenze di genere sono 

trascurate dando per scontato che ci sia un impatto neutrale, c'è un rischio 

significativo che una discriminazione di genere sia perpetuata a livello svelato. In altri 

casi potrebbe emergere una nuova consapevolezza e portare a decisioni diverse in 

future. Per esempio, se un grant nazionale è finanziato in base al numero di studenti 

che frequentano l’Università dove ci sono più femmine che maschi, c'è un impatto di 

genere favorevole che può essere poi preso in considerazione nella spesa delle 

risorse. Considerare i criteri di distribuzione dei fondi di ricerca, se uno dei criteri di 

eleggibilità sono gli anni trascorsi dalla data di conseguimento del dottorato e non si 

fa riferimento nel periodo di eleggibilità al congedo di maternità o paternità questo 
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può risultare in una discriminazione di genere legata alla maggiore probabilità che le 

madri interrompano la loro carriera essendo in congedo di maternità o parentale e non 

si tiene conto dei congedi di paternità e parentali dei padri discriminando così i 

ricercatori che hanno interrotto il lavoro di ricerca per il lavoro di assistenza. 

È importante sottolineare che la GA (Analisi di genere), come il GB (Gender Budgeting), 

include la valutazione di tutte le attività specifiche che sono state sviluppate secondo 

il GEP (Piano di uguaglianza di genere), ma offre anche l’opportunità di adottare una 

prospettiva più ampia, dal momento che passa attraverso tutte le voci di 

budgeting/auditing, indagando ciascuna di esse sul loro impatto di genere. In questo 

modo la GA può evidenziare attività o servizi che potrebbero rivelare un impatto di 

genere imprevisto, o può ispirare nuove idee per il GEP dell’anno successivo. 

Nel valutare le attività e la loro implementazione, le iniziative qualitative che 

coinvolgono il feedback e la partecipazione degli stakeholder sono di fondamentale 

importanza per mettere in evidenza l'impatto di genere nascosto che è alla base della 

disuguaglianza di genere. 

In questa fase il ruolo degli stakeholder deve essere considerato a diversi livelli 

secondo i loro diversi ruoli all’interno della mappa degli stakeholder e la prospettiva 

delle capacità. Gli stakeholder, infatti, possono essere contribuenti diretti o delle 

risorse finanziarie utilizzate per implementare le attività, oppure possono essere 

contribuenti indiretti, beneficiari e anche agenti esterni che sostengono la parità di 

genere. Gli stessi stakeholder possono anche avere ruoli diversi a seconda delle 

diverse capacità in esame. 

Per esempio, la capacità di cura di sé e degli altri potrebbe avere una parte molto 

piccola del budget, se non del tutto, ma è una capacità che può influenzare 

pesantemente la capacità di ricerca e di accesso alla conoscenza come per il 

personale docente. Questo aspetto, dato che le strutture di cura non sono una 

funzione primaria per le RPO, potrebbe non essere adeguatamente rappresentato nel 

budget, ma potrebbe emergere chiaramente grazie alle indagini qualitative. 

In questo caso gli stakeholder D/U possono giocare un ruolo diverso e avere una 

prospettiva diversa e un interesse specifico secondo il loro essere attuali, potenziali o 

precedenti caregiver. 

Misurare questo impatto invisibile e inconsapevole rispetto alle esigenze dei diversi 

stakeholder è quindi essenziale per rafforzare la volontà politica delle RPO di 

assumersi la responsabilità su questo tema e intervenire nello stanziamento di fondi 

specifici o nel negoziare con le autorità locali per maggiori o specifiche strutture di 

assistenza.
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LeTSGEPs Leading Towards Sustainable Gender Equality Plans in research performing organisations 

 
 
 

 

 

 

 

Materiale formativo Modulo 3.1 

 

 

Sommario 

 

1. IL PIANO PER L’UGUAGLIANZA DI GENERE: LeTSGEP Introduzione 
ai Piani per l’Uguaglianza di Genere (di MPG) 

2. ARGOMENTI E VANTAGGI PER IL CAMBIAMENTO DELLA PARITÀ 
DI GENERE (da GEAR-Tool di EIGE) 

 

 

1. IL PIANO DI UGUAGLIANZA DI GENERE (GENDER EQUALITY PLAN -GEP) 

La sfida di una strategia di successo per l'uguaglianza di genere nei LeTSGEP è 

trovare uno standard comune per l'uguaglianza di genere in tutti i Research 

performing organization (RPO) e allo stesso tempo sostenere la diversità 

professionale, culturale e nazionale. 

 

La metodologia LeTSGEPs si fonda sui piani per l'uguaglianza di genere e sul 

bilancio di genere come sistema complementare, che garantisce sostenibilità e 

cambiamento strutturale in una combinazione unica ed efficace di misure 
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comprovate. Questa è accompagnato da strumenti e metodi specifici di 

adattamento delle misure alle esigenze individuali delle organizzazioni partner 

per garantire la loro legittimazione da parte degli stakeholder. 

 

La progettazione degli strumenti che monitorano e supportano il successo e lo 

sviluppo delle misure deve essere altrettanto varia e flessibile. Gli standard 

definiti devono contenere un margine sufficiente per essere adattati alle 

esigenze degli RPO, senza essere meno assoluti e ambiziosi. Questo requisito 

complesso sarà idealmente soddisfatto dallo sviluppo del piano per 

l'uguaglianza di genere dell'RPO con una strategia di budget di genere inclusa. 

 

Ulla Weber e Corinna Pusch di MPG sono disponibili in qualsiasi momento per 

fornire maggiori informazioni e supporto. 

 

1.1  Standard LeTSGEPs per i piani di uguaglianza di genere 

 

Per garantire che un Piano di uguaglianza di genere non rimanga solo un piano, 

ma possa essere attuato, esso deve soddisfare determinati criteri di qualità. Gli 

standard per un piano di uguaglianza di genere LeTSGEP sono i seguenti: 

 

• COMPLETEZZA: Il piano include tutti gli elementi che lo rendono in primo 

luogo uno strumento di monitoraggio funzionante e in secondo luogo 

garantiscono che sia visibile ed efficace nell'istituto;  

• FIT ISTITUZIONALE: gli obiettivi e le misure sono specificamente adattati alla 

situazione e quindi ai campi di azione dell'Istituto o della struttura e adatti a 

promuovere la parità di genere nell'istituto; 

• SOSTENIBILITÀ: Il piano mira al cambiamento della cultura e delle strutture e 

include il potenziale per il cambiamento trasformativo. Il contenuto e la forma 

del piano ne garantiscono l'attuazione;  

 

1. COMPLETEZZA: 

 

Un piano per la parità di genere è composto da: 

• Prefazione / introduzione inclusa 

• FOCUS (come risultato dell'analisi) 

• CONTABILITÀ / STATUS REPORT  

• ANALISI / studio delle cause 

• CAMPI D'AZIONE 

• OBIETTIVI E GRUPPI TARGET 

• LE MISURE 

• PROCEDURA DI VALUTAZIONE / follow-up 
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Lo standard "completezza" descrive gli elementi essenziali che un GEP deve 

contenere per renderlo uno strumento efficace per promuovere l'uguaglianza di 

genere in un'organizzazione. Sulla base di uno status report della parità di 

genere, il GEP fornisce un'analisi/studio delle cause sui principali siti di 

disuguaglianza dell'organizzazione, che si traduce nell'attenzione del GEP e di 

conseguenza nei suoi campi di azione. Successivamente vengono definiti 

obiettivi e target group al fine di sviluppare misure adeguate ed efficaci per 

contrastare le disuguaglianze riscontrate. Già definita e descritta è anche una 

procedura di valutazione per ciascuna delle misure e per l'intero GEP per quanto 

riguarda il suo effetto sulla parità di genere nell'organizzazione che viene 

utilizzata per il processo di riprogettazione anch'essa già prevista e prescritta 

nel GEP originale. 

 

Tutti gli stakeholders di Gender Equality dimostrano il loro impegno 

sottoscrivendo il Gender Equality Plan. Questi potrebbero essere: 

• Membri del più alto livello di leadership 

• Responsabile per l'uguaglianza di genere e i loro delegati (se esistenti), 

• Capo dell'amministrazione (o posizione simile), 

• Coordinatore della ricerca (o posizione simile), 

• Responsabili di Facoltà/Dipartimenti o analoghe sottosezioni dell'RPO. 

 

Si raccomanda di rendere disponibili il Piano di uguaglianza di genere in tutte le 

lingue comuni nei singoli RPO, scritto in un linguaggio “equo” rispetto al genere 

e progettato in modo chiaro. 

 

Gli Standard FIT ISTITUZIONALE e SOSTENIBILITÀ faranno parte della 

Formazione GEP 3.2 e 3.3. 

 

1.2  Processo 

 

Il Piano per l'uguaglianza di genere è uno strumento di monitoraggio ed è 

concepito come un processo. La sua pertinenza e completezza assicurano che 

gli obiettivi di parità di genere continuino a essere perseguiti e le misure 

implementate, anche in caso di cambiamenti di personale o di responsabilità. In 

tal senso, il piano consente sempre ai responsabili di agire con fiducia e 

garantisce la continuità delle attività di Gender Equality presso l'istituto. 

Il piano può ovviamente essere modificato in qualsiasi momento. Gli 

adeguamenti alle misure e agli obiettivi sono soggetti allo stesso processo di 

coordinamento del processo di riprogettazione generale. 
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                 Picture 1: GEP as a process 

 

2. VANTAGGI PER IL CAMBIAMENTO DELLA PARITÀ DI GENERE 

L'impostazione e l'attuazione di un piano richiedono argomentazioni solide sui 

vantaggi che scaturiscono da l’uguaglianza di genere nelle università e negli 

istituti di ricerca. Questi argomenti a sostegno sono di diversa natura e portata. 

Possono essere combinati in modi diversi per costruire il caso dell'uguaglianza 

di genere all'interno dell'istituzione e per raggiungere diverse categorie di 

stakeholders. La portata degli argomenti da utilizzare deve essere adattata alla 

cultura dell'istituzione. 

In particolare, l’organizzazione deve essere cauta riguardo la comprensione e 

l'accettazione di argomenti relativi alle prestazioni. Sebbene sia ampiamente 

accettato che la misurazione delle prestazioni sia importante nella ricerca, 

questa inquadratura non è accettata nella stessa misura in ogni contesto. 

È generalmente riconosciuto che la promozione della parità di genere nelle 

organizzazioni di ricerca e negli istituti di istruzione superiore ha un impatto 

positivo rispetto a: 

1. rispetto della normativa nazionale e comunitaria; 

2. benessere sul lavoro; 

3. dialogo sociale e cooperazione tra le parti interessate; 

4. processo decisionale interno e gestione della carriera 

procedure; 

5. inclusività e senso di comunità; 

6. la qualità della ricerca (e della didattica); 

7. il profilo complessivo dell'organizzazione in una competizione 

ambiente. 

Di per sé, citare queste vaste aree di impatto può aiutare a costruire il caso delle 

Status Report 

Evaluation 

Analysis 

Focus 

Identifying 
Action Fields 

Defining 
Objective 

Implementation 
of Measures 
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politiche per l'uguaglianza di genere. Tuttavia, non è sufficiente e i potenziali 

benefici dovrebbero essere formulati in modo da essere direttamente rilevanti 

per le diverse categorie di soggetti interessati. 

I principali tipi di benefici sono i seguenti. 

1. Conformità alle normative nazionali e comunitarie 

Sebbene in misura diversa, tutte le università e gli organismi di ricerca sono 

tenuti a rispettare alcuni obblighi legali relativi alla discriminazione e 

all'uguaglianza di genere. Anche se può variare, c'è un costo per la violazione 

delle normative esistenti. Questo costo può consistere in multe, azioni legali e 

responsabilità, reputazione danneggiata, perdita di attrattiva o conflitti interni. Il 

rispetto delle regole richiede risorse e know-how, che spesso sono più 

facilmente assicurati se si attua una strategia di mainstreaming di genere (ad 

esempio, produzione di dati disaggregati per sesso, strumenti di monitoraggio, 

ecc.). Inoltre, investire nell'uguaglianza di genere aiuta le organizzazioni a 

conformarsi alle disposizioni di legge in modo più completo e proattivo. 

2. Creare ambienti di lavoro migliori 

Anche gli enti di ricerca e le università sono ambienti di lavoro in cui tutto il 

personale dovrebbe poter sviluppare liberamente le proprie competenze e 

soddisfare le proprie aspettative. Poiché questi ambienti di lavoro sono 

composti da donne e uomini, è sensato adottare una prospettiva sensibile al 

genere in questo senso. Oltre al rispetto delle norme esistenti, la prevenzione 

dei reati di genere verbali, psicologici e fisici è un requisito fondamentale per un 

ambiente di lavoro sicuro e rispettoso del genere. Consentire l'equilibrio tra 

lavoro e vita privata nell'organizzazione, distribuzione e pianificazione del lavoro 

comporta vantaggi per entrambi i sessi. Questi benefici sono rilevanti sia per gli 

individui, in termini di benessere e motivazione, sia per l'organizzazione, in 

termini di efficacia. Inoltre, ambienti di lavoro migliori contribuiscono a 

trattenere e attrarre talenti. Fanno parte di una gestione più sostenibile delle 

risorse umane. 

3. Attrarre e trattenere i talenti 

Le attività di ricerca sono ad alta intensità di capitale umano. La formazione di 

ricercatori qualificati e creativi è costosa e portarli al loro pieno potenziale 

richiede tempo. Inoltre, le organizzazioni di ricerca sono coinvolte in un'intensa 

competizione per il talento. Ciò rende particolarmente necessario rivolgersi 

all'intero pool di talenti, comprese le donne, anche quando sono 

sottorappresentate. Richiede inoltre di trattenere il personale di ricerca nel 

tempo e di dargli l'opportunità di raggiungere i propri obiettivi e potenzialità 

personali e professionali. È stato dimostrato che le donne stanno 

abbandonando le loro carriere scientifiche in numero molto maggiore degli 

uomini. Descritto come la “capacità di fuga” delle donne nella scienza, questo 

fenomeno ha un impatto considerevole: una perdita di conoscenza, un costo 
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organizzativo e una prospettiva ridotta e limitata nella ricerca scientifica. Inoltre, 

alimenta un circolo vizioso: poiché le donne lasciano la ricerca in numero 

maggiore, la ricerca diventa meno attraente per le donne. L'attrazione di una 

ricercatrice femminile in un'economia basata sulla conoscenza può essere 

raggiunta solo se si affronta l'intero spettro dei pregiudizi e delle disuguaglianze 

di genere nella ricerca. 

4. Benefici economici 

Ci sono diversi tipi di vantaggi economici. In primo luogo, la ricerca non riguarda 

solo il capitale umano, ma anche i finanziamenti. Le università e gli enti di 

ricerca sono impegnati in una forte concorrenza per accedere ai finanziamenti 

pubblici. Sempre più spesso, questo concorso è organizzato e inquadrato da 

agenzie di finanziamento legate agli obiettivi dell'ERA. Insieme ad altre priorità, i 

principi di "ricerca responsabile" e "innovazione" si applicano alla selezione delle 

candidature di successo. In questo quadro, la parità di genere è sempre più 

indicata come un criterio aggiuntivo per accedere ai finanziamenti pubblici.  

Questo è chiaramente il caso nell'ambito dei programmi di lavoro Horizon 2020 

UE, ma anche in diversi Stati membri, come il Regno Unito. Pertanto, affrontare 

l'uguaglianza di genere nella ricerca, ma anche adottare una lente di genere nei 

contenuti e nei risultati della ricerca, può migliorare la competitività delle 

università e delle organizzazioni di ricerca. In secondo luogo, una parte 

crescente della ricerca è direttamente interessata a produrre valore aggiunto. 

La creazione di gruppi equilibrati di genere, l'acquisizione di competenze di 

genere e l'adozione di una prospettiva di genere nell'attuazione e nella 

diffusione del lavoro di ricerca possono apportare benefici specifici. È probabile 

che venga preso in considerazione un insieme più ampio di esigenze, 

aspettative e usi e i risultati della ricerca possono raggiungere una maggiore 

validità. Nuovi target di riferimento, beneficiari o utenti finali/clienti possono 

così essere raggiunti da adottare una prospettiva di genere. 

5. Eccellenza e qualità della ricerca 

La ricerca dell'eccellenza e della qualità è diventata una questione importante 

per le organizzazioni di ricerca e gli istituti di istruzione superiore. È guidato da 

un'intensa competizione per le competenze, i finanziamenti e le innovazioni. 

Portare una dimensione di genere 

nella ricerca e nell'innovazione il contenuto migliora la qualità complessiva del 

disegno della ricerca, delle ipotesi, dei protocolli e dei risultati in un'ampia 

varietà di campi. Non solo consente di affrontare i pregiudizi di genere e di 

costruire ricerche più solide e basate sull'evidenza, ma contribuisce anche alla 

pluridisciplinarità. Poiché la scienza e l'innovazione sono sempre più inquadrate 

come un lavoro per/con la società, che riflette la diversità degli utenti finali fin 

dalla prima fase di ricerca è diventata un must. La "cecità di genere" (intesa 

come la mancanza di considerazione per gli aspetti legati al genere) spesso si 
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accompagna al trascurare altri parametri sociali o esperienziali rilevanti. Sfidare 

questa cecità, al contrario, crea consapevolezza per un insieme di variabili più 

ampio rispetto al solo sesso e/o genere. 

6. Efficacia ed efficienza della ricerca 

La creazione di team diversificati di genere potrebbe aiutare a garantire una 

serie più ampia di punti di vista, contribuendo a una maggiore creatività e 

innovazione, e quindi anche alla qualità della ricerca. Tali team promuovono 

l'inclusività, sperimentano di più e condividono e creano conoscenza. Inoltre, i 

team con un numero equilibrato di donne e uomini tendono a ottenere 

prestazioni migliori e a mostrare dinamiche e produttività superiori. Garantire la 

diversità nei team di lavoro (in termini di genere, background, nazionalità ed età, 

ecc.) aiuta a creare un'organizzazione solidale, che ne migliora la reputazione e 

contribuisce a trattenere e attrarre (nuovi) talenti. 

7. Leva per il cambiamento organizzativo 

Perseguire l'uguaglianza di genere richiede il coinvolgimento di tutte le 

categorie di personale, compresi i dirigenti, il personale non di ricerca e gli 

studenti, in uno sforzo congiunto per produrre il cambiamento. Poiché queste 

categorie collaborano solo raramente, questo obiettivo generale offre 

l'opportunità di migliorare il senso di comunità e di proprietà. Inoltre, i 

cambiamenti necessari per raggiungere la parità di genere portano benefici 

anche in termini di trasparenza e responsabilità, processo decisionale, gestione 

delle carriere e procedure di valutazione della ricerca. In effetti, queste 

procedure sono spesso influenzate da diversi tipi di pregiudizi e regole non 

scritte che la preoccupazione per l'uguaglianza di genere aiuta a sfidare. I 

cambiamenti necessari per raggiungere la parità di genere e introdurre una 

prospettiva di genere nella ricerca richiedono tempi più lunghi per misurarne 

l'efficacia. Devono essere perseguiti impatti sia a breve che a lungo termine per 

garantire la mobilitazione delle organizzazioni di ricerca nel tempo e per rendere 

più salienti le evidenze qualitative e quantitative. Ma questi sforzi in termini di 

monitoraggio possono anche essere utili per una migliore conoscenza di ciò 

che rende il cambiamento organizzativo di successo o meno. Ultimo ma non 

meno importante, affrontare la (dis)uguaglianza di genere può essere parte di 

un processo strategico più ampio volto a rafforzare il vantaggio competitivo e il 

profilo nazionale o internazionale dell'organizzazione. 

 

 

Puoi trovare l'intero testo e gli argomenti più stimolanti in: European Institute for Gender 

Equality (2016): Gender Equality in Academia and Research. strumento INGRANAGGIO. 

Disponibile online: https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0716096enn_1.pdf 

(ultimo accesso 22.10.2020) 
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LeTSGEPs Leading Towards Sustainable Gender Equality Plans in research performing organisations 

 
 

 

 

Materiale formativo Modulo 3.2 

 
LeTSGEPs Standard 2: FIT ISTITUZIONALE (da MPG) 

Status Report  

Equilibrio di genere e parità di genere 

 

Il rapporto sullo stato e la successiva analisi dei dati raccolti forniscono la 

base per un Piano di uguaglianza di genere che promuove il profilo e la 

cultura dell'organizzazione e ottimizza le condizioni quadro per la ricerca. 

Solo uno sguardo preciso alla situazione dell'RPO consente di sviluppare un 

Piano per l'uguaglianza di genere coerente e su misura per l'RPO. 

Lo Status Report può contenere le seguenti cifre chiave suddivise per genere 

e area scientifica e non: 

• Livelli stipendiale  

• Bonus di risultato, incentivi all'assunzione e alla conservazione 

• Promozione anticipata a livelli retributivi più elevati, upgrade del gruppo 

retributivo 

• Contratti a tempo determinato e indeterminato 

• Livelli di carriera scientifica in quattro livelli: es. 1. professori ordinari, 2. 

professori associati, professori assistenti, 3. altro personale accademico 

(postdoc, docenti,…), 4. dottorandi - o altra classificazione a seconda del 

paese 

• Livelli di carriera non scientifici/amministrativi: 1. Dirigenti, direttori e alti 
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funzionari, 2. Occupazioni professionali, 3. Professioni associate e 

occupazioni tecniche, 4. Occupazioni amministrative e di segreteria, 5. 

Occupazioni specializzate, 6. Cura, tempo libero e altre occupazioni di 

servizi, 7. Occupazioni di vendita e servizi ai clienti, 8. Operatori di processo, 

impianti e macchine, 9. Occupazioni elementari 

• Fluttuazione / durata del soggiorno presso l'Istituto 

 

Oltre a riportare semplicemente le statistiche del personale, la cabina di 

relazione sullo stato identifica anche i parametri rilevanti per l'equilibrio di 

genere presso l'RPO 

Questi includono: 

• Composizione di comitati e consigli 

• Partecipazione a convegni e corsi di formazione 

• Relatori ai colloqui 

• Candidature per premi (interni all'RPO) (se esistenti) 

• Comunicati stampa (es. primo e/o ultimo autore, persone citate) 

 

Così come: 

• Coinvolgimento dei Gender Equality Officer (comitati, informazioni, 

decisioni) 

• Ancoraggio strutturale della parità di genere (documenti, procedure, 

regolamenti) 

• Misure esistenti (uguaglianza di genere) 

 

Inoltre, lo status report può trattare altri aspetti rilevanti specifici dell'istituto, 

ad esempio: 

• Lavoro a tempo pieno e part-time 

• Pubblicazioni (ordinabili per primo o ultimo autore) 

• Candidature per premi (RPO-esterni) 

• Tempo dei genitori (parziale) 

• Confronto gruppo salariale (premi di risultato, bonus di profitto e di 

partecipazione, guadagni più alti, raggruppamenti più alti, ...) / funzione 

• Partecipazione alle misure 

• Motivi per abbandonare l'RPO / monitoraggio della carriera 

• Delega di compiti (prestigiosi) 

• Processi di accesso e di avanzamento di carriera, procedure di 

approvazione e valutazione 

• Uso di un linguaggio equo 

Al fine di registrare l'ancoraggio culturale e strutturale dell'Uguaglianza di 

Genere all'RPO, sono consigliate anche indagini qualitative (discussioni, 

interviste, indagini sui dipendenti, raccolta dati basata sui reclami, eventi di 
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feedback). 

Le domande su come l'uguaglianza di genere è integrata nelle organizzazioni 

include le seguenti: : 

• Obiettivi strategici per la parità di genere: quali obiettivi sono definiti? Sono 

aggiornati in vista degli sviluppi sociali? Sono ambiziosi rispetto allo status quo 

attuale? 

• Permeabilità degli obiettivi dell'Istituto per l'uguaglianza di genere: la 

prospettiva di genere (e diversità) è parte della dichiarazione della missione 

strategica? In quali documenti (proposte, statuti, norme procedurali, dispense, 

ecc.) è ancorata? Quali documenti riguardano specificamente l'uguaglianza di 

genere e come garantiscono documentazione interna e visibilità?  

• Chi sono gli agenti per l'uguaglianza di genere (Gender Equality Officer, Gender 

Equality Commission, ...)? Come sono definite le loro responsabilità, poteri 

decisionali, risorse, routine di coinvolgimento? A quali comitati sono invitati e in 

quali processi sono coinvolti? 

• Il livello dirigenziale è il motore per l'attuazione della Strategia per 

l'uguaglianza di genere? La responsabilità del controllo di genere è a livello di 

top management? 

• Cosa succede se le normative non vengono rispettate? Quali sono le 

procedure per la protezione acuta e preventiva contro la discriminazione 

sessuale? 

• Consapevolezza di genere: come si garantisce che la competenza di genere 

richiesta sia disponibile per tutte le decisioni? In che modo l'uguaglianza di 

genere è ancorata allo sviluppo organizzativo e del personale (controllo di 

genere, ad esempio nelle procedure di assunzione) e al budget? 

• Misure esistenti sulla parità di genere: quali obiettivi e strategie sono definiti 

per queste misure? Questi obiettivi possono essere raggiunti con gli strumenti 

applicati? Esistono indicatori chiari per il successo o il fallimento di una misura? 

Nella misura confluiscono risorse finanziarie e/o umane? In caso affermativo, in 

che misura e da quali fondi (core money, fondi di terzi)? Come viene valutata la 

misura? Come vengono utilizzati i risultati della valutazione? Come si integra la 

misura nell'Istituto? La misura è visibile all'interno dell'RPO/del contesto di 

ricerca/del dipartimento? Come viene assicurata la sostenibilità della misura? 

 

Analisi e definizione del focus specifico dell'Istituto 

L'analisi dei dati di cui sopra mostra dove è necessario intervenire nell'RPO. 

Fornisce evidenza sulle cause delle disuguaglianze e conduce all'identificazione 

dei campi di azione specifici dell'RPO e dei temi e degli obiettivi su cui l'RPO si 

concentra nell'area dell'uguaglianza di genere. 

 

Identificazione dei campi d'azione 
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L'analisi dei dati identifica i campi di azione in cui esistono problemi di parità di 

genere nell'RPO. 

Per esempio: 

• Conciliare lavoro e vita familiare 

• Ridurre la discriminazione: aumentare la consapevolezza di genere 

• Ancoraggio strutturale dell'uguaglianza di genere 

• Correzione della sottorappresentazione delle scienziate: reclutamento e 

sviluppo del personale equo di genere 

 

I campi d'azione non sono obiettivi. Indicano semplicemente in quale area è 

necessario migliorare. 

 

Definizione degli obiettivi 

 

La definizione degli obiettivi definisce chiaramente ciò che deve essere 

raggiunto quantitativamente e qualitativamente. Perché un obiettivo sia 

raggiunto e riconosciuto come raggiunto, deve essere SMART. 

 

 

Misure 

 

Le misure possono essere progettate in vari modi. Si possono distinguere tre 
tipi: 

 Personale o misure individuali che forniscono sollievo o sostegno a 
singole persone o gruppi, 

 Misure di cambiamento culturale che influenzano la consapevolezza 
collettiva e la cultura del lavoro, 

 Misure strutturali che intervengono nella cultura organizzativa e 
modificano le strutture esistenti attraverso regolamenti istituzionali. 

 

S Specific Objectives are clearly defined. 

M  Measurable Objectives are measurable (criteria). 

A  Accepted Objectives are appropriate, attractive and challenging. 

R Realistic Objectives are achievable. 

T Time-bound There is a deadline for (checking) the achievement of 

objectives. 
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Mentre le misure individuali mirano a rendere gli individui adatti al sistema esistente, 

le misure culturali e strutturali hanno il potenziale per apportare cambiamenti duraturi 

nelle regole di un sistema. 

Inoltre, possono essere utilizzati tutti i tipi di strumenti: qualificazione, informazione, 

supporto finanziario o non materiale, supporto organizzativo, misure di 

sensibilizzazione per varie categorie di diversità, ecc. 

 

 In considerazione delle numerose possibilità, è fondamentale definire chiaramente gli 

obiettivi e le strategie di una misura e adattarla allo stato attuale. 

 

 

Come qualsiasi altro progetto, le misure per l'uguaglianza di genere devono essere 

adeguatamente supportate da mezzi monetari e personale per garantire il successo e 

la sostenibilità. 

Per garantire la sostenibilità, sono necessari anche processi di valutazione e il 

controllo. 

 

Esempio: PROGRAMMA DI MENTORING PER SCIENZIATI JUNIOR 

La collaborazione con un mentore è prima di tutto una misura di sostegno 

individuale. Se, tuttavia, lo scambio tra mentore e mentee avviene nel contesto 

di una rete che è chiaramente impegnata nel progetto di uguaglianza di genere 

ed è visibile e accettata all'interno dell'organizzazione, la misura ha il potenziale 

per cambiare la cultura dell'organizzazione. Se il tutoraggio è una cosa ovvia e 

una componente obbligatoria del ruolo di gestione e se la partecipazione come 

allievo è un elemento standard per la costruzione della carriera, la misura ha un 

impatto strutturale sul sistema di costruzione della carriera dell'organizzazione. 

 

 

 

 

Se l'obiettivo e la misura non sono abbinati correttamente, una misura 
può non raggiungere il suo obiettivo nonostante un forte impegno da 
parte dei protagonisti o risorse materiali adeguate. Un esempio 
frequente è la fornitura di servizi di custodia dei bambini per aumentare 
la percentuale di donne. Se è vero che nella nostra società sono 
principalmente le donne ad essere sollevate da tali offerte, la 
conseguenza non è necessariamente che più donne facciano domanda 
per una posizione o vengano selezionate se l'assistenza all'infanzia è 
fornita dal datore di lavoro. La giustizia familiare non è la stessa cosa 
della giustizia di genere e la percentuale di donne potrebbe essere 
raggiunta in modo più efficace reclutando donne. 
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Progettazione delle misure 

Un concetto completo per la definizione delle misure è la chiave per l'attuazione del 

Piano per la parità di genere e contribuisce in modo significativo alla sua efficacia e 

sostenibilità. La concezione delle misure contiene tutte le informazioni necessarie per 

attuare la misura. La descrizione di una misura sulla parità di genere include 

• Titolo della misura 

• Campo d'azione 

• Breve descrizione della misura 

• Obiettivo, gruppo target e obiettivi intermedi (traguardi) 

•Localizzazione all'interno dell'organizzazione/ Allocazione delle responsabilità 

• Attori/giocatori 

• Intervallo di tempo/programma: data per raggiungere l'obiettivo o le pietre 

miliari 

• Costi, attrezzature, finanziamento 

• Procedure di valutazione, monitoraggio 
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LeTSGEPs Leading Towards Sustainable Gender Equality Plans in research performing organisations 

 
 
 

 

 

 

 

Materiale formativo Modulo 3.3 e 3.4 

 

 
 

VALUTAZIONE E AGGIORNAMENTO DEL PIANO PER LA PARITÀ DI GENERE 

 

I piani per l'uguaglianza di genere dovrebbero essere sempre validi solo a tempo 

determinato e quindi essere rivalutati. La valutazione dell'attuale Piano per 

l'uguaglianza di genere fa parte dello status report del piano successivo. 

 

Le domande guida della valutazione sono: 

 Lo stock di dati deve essere aggiornato? Cosa è cambiato? 

 Quali misure sono state attuate? Quali non hanno e perché? Quali hanno 

avuto successo e quali no? 

 Quali obiettivi sono stati raggiunti, quali no o solo in parte? 

 Quali sono le conseguenze del mancato raggiungimento degli obiettivi? 

Riprogettazione delle misure? 

 Ristrutturazione o definizione di misure? Inclusione di ulteriori misure per 

la parità di genere? sanzioni? 

 Dove è necessario l'adeguamento? Quali nuovi obiettivi e campi di azione 

dovrebbero essere aggiunti? Quali sono stati affrontati in modo 
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soddisfacente/finalmente? 

 Il Piano di uguaglianza di genere è concepito in modo tale da garantire 

che i suoi obiettivi permeano l'organizzazione? In caso negativo, cosa si 

può fare in futuro? 

 

Il Piano di uguaglianza di 

genere è uno strumento di 

monitoraggio ed è concepito 

come un processo. La sua 

pertinenza e comprensibilità 

assicurano che gli obiettivi di 

Gender Equality continuino a 

essere perseguiti e le misure 

implementate, anche in caso 

di cambio di personale o di 

cambio di responsabilità. Al riguardo, il piano consente sempre ai soggetti 

responsabili di agire con fiducia e garantisce la continuità delle attività di 

Gender Equality presso l'organizzazione. 

Il piano può ovviamente essere modificato in qualsiasi momento. Gli 

adeguamenti delle misure e degli obiettivi sono soggetti allo stesso processo di 

coordinamento dell'aggiornamento triennale. 

 

PROGETTAZIONE E DIFFUSIONE DEL PIANO PER LA PARITÀ DI GENERE 

Il Piano per l'uguaglianza di genere è un vincolo tra la leadership 

dell'organizzazione e tutti i suoi stakeholder firmatari. È meglio diffuso presso 

l'organizzazione attraverso: 

• Indirizzamento orientato al gruppo target 

• Design accattivante e chiaro 

• Preambolo/dichiarazione della dirigenza dell'organizzazione 

• Introduzione/prefazione comprendente: 

- contesto e significato del Piano per la parità di genere 

- autori e responsabili 

- termine e validità 

- focus del lavoro e della logica di Gender Equality dell'Istituto (analisi) 

• Evento interno sul lancio del piano (e/o discussione preventiva) 

• Pubblicazione del piano sulla Intranet dell'organizzazione /Pubblicazione di 

una versione esterna su Internet o riferimento al piano. 

Le norme sulla protezione dei dati dell'organizzazione devono essere prese in 

considerazione in ciascuna delle fasi di diffusione. 

 

 

Status Report 

Evaluation 

Analysis 
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Defining 
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Figure 1 The GEP is designed to be a process 


