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Presentazione

Lanalisi dei dati sui percorsi universitari e sulle carriere accademiche, disaggrega-
ti per genere, evidenzia, da tempo, il persistere di una consistente disparita di genere
nei nostri Atenei. In linea con la tendenza europea evidenziata nel rapporto She figu-
res 2018, anche in Italia, pur registrandosi un aumento di donne che intraprendono il
percorso universitario, la presenza femminile, nel passaggio dalla fase di formazione
a quella di awvio della carriera accademica, diventa minoritaria, con un'inversione dei
rapporti tra i due generi, ed & sempre pill esigua nel progredire verso le posizioni apicali.

Persistono, dunque, ostacoli culturali e strutturali che determinano, da un lato,
I'abbandono della carriera scientifica da parte delle donne e, dall'altro, il perdura-
re nelle istituzioni di una forte segregazione orizzontale e verticale, con alcune aree
e posizioni ad appannaggio solo di un genere. Partendo da questo, tutte le rettri-
ci della CRUI all'inizio del loro mandato hanno sollecitato il presidente, attraverso
una nota dal titolo "Che genere di Universitd...", ad avviare una discussione su que-
sti temi coinvolgendo il sistema universitario Italiano.

In questo scenario, il Bilancio di Genere, gid previsto dalla Risoluzione del
Parlamento Europeo del 3 luglio 2003 (2002/2198(INI)), rappresenta uno degli stru-
menti che gli organismi di paritd e la comunitd internazionale promuovono per af-
frontare la disparita di genere nell'ottica del gender mainstreaming, attraverso
la leva specifica costituita da una valutazione e una revisione gender sensitive
della politica economica dell'istituzione.

Da tempo la CRUI ha intrapreso un percorso a favore della tutela dei diritti fonda-
mentali e delle liberta delle donne e degli uomini che rappresentano il motore del-
le Universitd e, in questa prospettiva, anche alla luce delle esperienze maturate in
alcuni (ancora pochi) Atenei, ha preso consapevolezza di come il Bilancio di Genere
possa rappresentare un importante strumento di analisi del contesto, necessario
per valutare nel tempo, insieme al piano di azioni positive, I'adeguatezza dell'impe-
gno delle Universitd nella valorizzazione della paritd di genere.

La CRUI ha, cosl, voluto farsi portavoce dell'istanza pervenuta da pili sedi per so-
stenere un intervento istituzionale forte, assumendo un impegno preciso per im-
plementare e monitorare la diffusione e l'utilizzo del Bilancio di Genere quale
strumento fondamentale per inserire la paritd di genere nella piti ampia strategia
di sviluppo degli Atenei, coniugando la valutazione del contesto alle azioni di inter-
vento e investimento volte a favorire la paritd tra uomo e donna in tutti gli ambiti:
personale docente, tecnico-amministrativo, studenti e studentesse.



Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 3 < INDICE

Atalfine, si é dato mandato a un Gruppo di lavoro di esperti/e di elaborare le linee
guida e la metodologia per realizzare il Bilancio di Genere delle Universitad e faci-
litare, cosi, una sua capillare diffusione tra gli Atenei italiani, oltre che la compa-
rabilita dei documenti prodotti.

L'obiettivo é quello di far si che il Bilancio di Genere, quale momento di analisi e di
confronto sulla reale identitd di ciascun Ateneo, ci consenta di valutare I'efficacia
e la sostenibilitd delle misure adottate, di migliorare i risultati sin qui ottenuti, di
segnalare le contraddizioni, ma anche le opportunitd, e di evidenziare politiche e
strumenti da adottare.

Tutti insieme comprenderemo, cosi, in che direzione impegnarci ancora per rendere
le nostre Universitd piti eque, luoghi in cui le persone si sentano rispettate e valoriz-
zate allo stesso modo, senza discriminazione alcuna. Lo sviluppo di una istituzione
che mira a formare capitale umano e conoscenza non puo, infatti, prescindere dal-
la equa valorizzazione delle persone, un obiettivo che deve orientare anche la allo-
cazione delle risorse e la definizione delle prioritd strategiche.

Del resto, I'eliminazione delle disequaglianze tra donne e uomini, in tutti i setto-
ri della nostra vita, rappresenta una delle condizioni fondamentali per il raggiun-
gimento degli obiettivi di crescita intelligente, sostenibile e inclusiva che I'intero
sistema universitario, oggi ancor piu di ieri e in sintonia con le direttive europee,
vuole e deve perseguire.

le Rettrici

Paola Inverardi
Universita degli Studi
dell’Aquila

Maria Cristina Messa
Universita degli Studi
di Milano Bicocca

Aurelia Sole
Universita degli Studi
della Basilicata
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Prefazione

Lo scenario che fa da sfondo alle questioni di genere e profondamente cambiato ne-
gliultimi anni.

L'equaglianza tra uomini e donne é uno dei valori fondamentali su cui I'Europa é
stata costruita. Riconosciuto come principio vincolante a livello dei Trattati, esso é
promosso attraverso un consistente insieme di regole, a diversi livelli, e costituisce
una delle priorita dell'azione comunitaria.

Il programma Horizon 2020, ad esempio, ha concretamente supportato le istitu-
Zzioni di ricerca e innovazione che attuano politiche di genere; mentre in Horizon
2030 l'eguaglianza di genere non solo costituisce I'oggetto di specifici programmi,
ma rappresenta un tema trasversale, che attraversa tutte le aree considerate stra-
tegiche per la costruzione di uno sviluppo sostenibile.

| primi risultati di questa azione iniziano ad essere visibili: il rapporto She
Figures 2018, pubblicato dalla Commissione Europea nel febbraio 2019, testi-
monia un miglioramento generale, con I'aumento, in particolare, del numero di
ragazze che ottengono un PhD e del numero di donne presenti ai livelli pit eleva-
ti della carriera accademica.

Con specifico riferimento al Bilancio di Genere, inoltre, fin dal 2003 il Parlamento
Europeo ha approvato una Risoluzione - "Building public budgets from a gen-
der perspective” - nella quale ha espresso la necessita di integrare la prospettiva
di genere a tutti i livelli della procedura di bilancio e di ristrutturare le entrate e le
uscite al fine di promuovere I'equaglianza tra i sessi. Il documento sottolinea che «il
gender budgeting non mira a produrre bilanci separati per le donne, ma ad inter-
venire sui bilanci pubblici ...[affinché], all'interno dei programmi, delle azioni e delle
politiche di bilancio, le entrate e le uscite siano valutate e ristrutturate in modo da
assicurare che le prioritd e le necessitd delle donne siano prese in considerazione al-
lo stesso modo di quelle degli uomini».

Si riconosce cosi definitivamente che i bilanci non sono documenti neutrali, ma
che essi producono «un impatto diverso su donne e uomini, sia a livello di entra-
te che di usciten, costituendo lo strumento attraverso il quale le autorita pubbli-
che costruiscono «il quadro di fondo entro il quale si delinea il modello di sviluppo
socio-economico, si stabiliscono i criteri di ridistribuzione del reddito e si indica-
no le priorita politiche».

Una seconda Risoluzione, "Gender mainstreaming in the work of the
European Parliament” é stata approvata nel 2011.
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Quanto all'ltalia, gid nel 2007 la Direttiva della Presidenza del Consiglio dei
Ministri 23 maggio 2007 (G.U. n. 173 del 27.7.2007), contenente Misure per attuare
paritd e pari opportunitd tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche, ave-
va raccomandato I'uso del Bilancio di Genere in tutte le pubbliche amministrazioni,
mentre il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, menziona questo documento
come parte essenziale del piano della performance.

Questa lunga premessa potrebbe renderci ottimisti, rispetto alla condizione attua-
le delle donne ed all'effettivitd del principio di equaglianza nel mondo della ricerca
e dell'innovazione, che dovrebbe costituire per sua stessa natura un‘area cultural-
mente preparata e pitl aperta, rispetto ad altri settori della societd.

Purtroppo, non é cosi.

E lo stesso She Figures 2018 Report, dianzi citato, a ricordare che il processo
di miglioramento nei settori della ricerca e dell'innovazione, pur visibile, é ancora
troppo lento e che le donne subiscono ancora condizioni di lavoro pill precarie degli
uomini; sono meno pagate (e il gender pay gap aumenta con I'etd); faticano a rag-
giungere posizioni apicali nella carriera; faticano ad essere riconosciute come autri-
cidi invenzioni brevettabili e infine a trovare fondi per le loro ricerche.

In un simile contesto, l'iniziativa avviata dalla CRUI, di istituire un tavolo di lavoro
sulle questioni di genere, assume dunque un significato ed un'importanza particolari.

Il gruppo, presieduto dalle professoresse Paola Inverardi, Maria Cristina Messa
e Aurelia Sole, Rettrici, rispettivamente, dell’Universitd degli Studi dell’Aqui-
la, dell'Universita degli Studi di Milano Bicocca e dell'Universita degli Studi della
Basilicata, si é riunito per la prima volta a gennaio 2018, individuando una serie di
linee d'azione prioritarie.

Tra queste - oltre alla riflessione su un linguaggio rispettoso delle diversitd, alle
strategie per I'implementazione dell'accesso delle ragazze alla carriere STEM, al-
la costruzione di un network per la diffusione delle buone pratiche attuate dagli
Atenei - & emersa immediatamente l'esigenza di elaborare delle Linee Guida che
consentissero a tutti gli Atenei di dotarsi di un Bilancio di Genere.

Il gruppo di lavoro, del resto, vanta per cosi dire nel suo stesso dna una particola-
re sensibilitd per questo strumento: esso, infatti, e stato costituito dal Presidente
della Conferenza dei Rettori delle Universita Italiane, prof. Gaetano Manfredi,
anche in risposta al “Documento per la promozione del Bilancio di Genere come
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s

strumento per la paritd di genere nell’'Universita”, firmato da 21 colleghe/i del mon-
do accademico, esperte/i del tema, nel quale si sottoponeva alla CRUI «l'urgenza
di un intervento istituzionale forte...che si faccia carico dell'istanza della parita fra
uomini e donne» e si chiedeva, in particolare, che il Bilancio di Genere fosse diffu-
so come buona pratica nell'accademia italiana, rendendo pubbliche le sottoscrizio-
ni dei Rettori che volessero aderire all'iniziativa.

Il risultato di questi sforzi sono le Linee guida che presentiamo oggi, con I'auspicio
che esse trovino ampia diffusione nell'accademia italiana, allo scopo di costruire un
modello comune, che renda i dati facilmente accessibili e comparabili e contribuisca
a diffondere la cultura delle pari opportunitd nell'ambiente della ricerca.

Non si tratta - e importante sottolinearlo - di pubblicare un Bilancio “per le don-
ne”, ma di leggere il Bilancio di ogni Ateneo in una prospettiva attenta anche alle
questioni di genere: il gender budgeting non moltiplica gli strumenti di rendi-
contazione, ma consente di analizzare I'allocazione delle risorse finanziarie di ogni
istituzione, valutandone I'impatto in termini di miglioramento, indifferenza o peg-
gioramento rispetto all'obiettivo dell'eguaglianza di genere.

Lutilita di questo strumento risiede infatti nella possibilitd non solo di conosce-
re pitl a fondo la propria istituzione, acquisendo consapevolezza della situazione
di genere negli Atenei coinvolti, ma anche di valutarne le politiche e i programmi
e di stabilire le prioritd alla luce degli obiettivi di equaglianza costituzionalmente
garantiti, promuovendo un‘azione integrata per l'attuazione di politiche pubbliche
piti efficaci ed efficienti. Perché - é bene ricordarlo — una Universitd che garanti-
sce aciascuno i propri diritti e una Universitd che consente a tutti di vivere meglio.

Francesca Caroccia
Coordinatrice del Gruppo
dilavoro CRUI sulle questioni
digenere
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Introduzione

Il Bilancio di Genere (BdG) & uno strumento essenziale per
promuovere I'eguaglianza di genere nelle Universita e per
integrare la prospettiva di genere in tutte le politiche dell'A-
teneo, anche al fine di rendere pit trasparente ed equa
I'assegnazione delle risorse economiche. Il BAG dovrebbe
dunque essere un processo fortemente incardinato nel go-
verno dell’Ateneo, al fine di assistere gli organi competen-
ti nell'analisi, in ottica di genere, della situazione di coloro
che si trovano ad operare all'interno dell'organizzazione, di
orientarne le politiche e di rendicontarne gli effetti.

In tale prospettiva il BAG & un documento che, da un lato,
fotografa la distribuzione di genere delle diverse compo-
nenti all'interno dell’'Universita nonché la partecipazio-
ne di donne e uomini negli organi di gestione dell’Ateneo
e, dall'altro, monitora le azioni dell’Ateneo a favore dell’e-
guaglianza di genere, nonché valuta I'impatto di queste e
delle politiche dell'’Ateneo, compresi gli impegni economi-
ci-finanziari, su donne e uomini. Le due parti del BdG so-
no strettamente integrate: I'analisi del contesto € infatti
essenziale per programmare le azioni positive e assegna-
re le risorse necessarie a ridurre i divari di genere presenti
nell’Ateneo, mentre I'analisi dei risultati delle azioni pro-
grammate e dell'impatto delle spese di bilancio su donne e
uomini é fondamentale per comprendere il contesto, mo-
nitorare il raggiungimento degli obiettivi e ridefinirli sulla
base dello stato di avanzamento.

Le presenti Linee guida forniscono indicazioni su come redi-
gere un BdG, a supporto sia del singolo Ateneo che dell'in-
tero sistema universitario, traendo ispirazione dalle best
practices che negli anni si sono susseguite nel contesto ita-
liano e internazionale. Al fine di agevolare la redazione del
BdG, anche in considerazione della ristrettezza delle risorse
di cui soffrono molti Atenei, abbiamo stilato un contenuto
minimo — quello che ogni BAG deve contenere — a cui abbia-
mo aggiunto indicazioni per chivolesse e potesse approfon-
dire alcune tematiche.
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Le Linee guida sono suddivise in tre parti. La Parte | descrive
il processo del BdG, con indicazioni per l'avvio del progetto
(come si articola un BdG, come deve avvenire la sua reda-
zione, con quale frequenza, con il coinvolgimento di quali
attori, ecc.), l'attivita di rilevazione dei dati, la stesura del do-
cumento, la presentazione e divulgazione dello stesso, e I'in-
serimento del BAG nel ciclo di governo dell’Ateneo.

Nella Parte Il sono presentati gli indicatori di contesto speci-
fici alle diverse componenti che studiano e lavorano nell'U-
niversita (componente studentesca, personale docente e
ricercatore, personale tecnico amministrativo) e agli organi di
governo (Sezione 1). Tali indicatori sono corredati in appendice
da un tutorial utile a guidare chi redige il BdG nel reperimento
dei dati, nell'elaborazione e nella rappresentazione degli stessi
(Appendice A). Viene poi proposto uno schema per descrivere le
misure che gli Atenei adottano al fine di promuovere la parita di
genere (Sezione 2) e forniti alcuni esempidiindicatori dirisultato
ediimpatto peril monitoraggio nel tempo degli esiti delle azioni
realizzate (Sezione 2). Infine, é trattato il tema del collegamen-
tofrail BdGeil Bilancio di Ateneo, nell'ottica del gender budgeting
e della riorganizzazione del bilancio, per l'assegnazione delle ri-
sorse in linea con gli obiettivi di parita di genere (Sezione 3).

La Parte Ill, focalizzata sull'integrazione della prospettiva di
genere nel governo di Ateneo, contiene una sintesi dei do-
cumenti di programmazione e rendicontazione con suggeri-
menti per lintegrazione negli stessi dei dati rilevati mediante
il BAG (Sezione 1). Infine, si discute di come le informazioni
raccolte nel BdG, nonché la stessa adozione del BdG, dovreb-
bero essere utilizzate ai fini dei processi di abilitazione e re-
clutamento del personale docente, della valutazione della
ricerca, e del finanziamento delle Universita (Sezione 2).

Le indicazioni contenute nelle presenti Linee guida sono volte
anche a garantire la comparabilita fra i diversi Atenei che de-
cideranno di adottare un BdG, grazie a un insieme di indica-
tori che consente il confronto sui temi di maggior rilievo per
quanto attiene le componenti che vivono allinterno dell'Uni-
versita. Inoltre, il collegamento di alcuni indicatori con i report
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sulleguaglianza di genere pubblicati dall'Unione Europea (es.
She Figures) agevola un eventuale confronto internazionale. La
modularita e flessibilita delle linee guida consente altresi agli
Atenei di adattare il contenuto e I'utilizzo del BdG al contesto
specifico che ognirealta si trova ad affrontare, allo scopo di in-
cidere maggiormente sulle politiche di parita.

Le Linee guida sono state stilate da un gruppo di lavoro, co-
ordinato da Antonella Liccardo (Universita degli Studi di Na-
poli Federico Il), di cui fanno parte Silvia Borelli (Universita
degli Studi di Ferrara), Claudia Canali (Universita degli Studi
di Modena e Reggio Emilia), Madia D'Onghia (Universita de-
gli Studi di Foggia), Mirella Damiani (Universita degli Studi
di Perugia), Cristina Di Letizia (Universita degli Studi di Fog-
gia), Martina Gianecchini (Universita degli Studi di Padova),
Chiara Oppi (Universita degli Studi di Ferrara), Nadia Pisanti
(Universita degli Studi di Pisa), Annalisa Rosselli (Universita
degli Studi di Roma Tor Vergata), Benedetta Siboni (Univer-
sita degli Studi di Bologna), Patrizia Tomio (Universita de-
gli Studi di Trento). La revisione linguistica del documento in
otticaattentaallinguaggio digenere e stata curata da Lucia
Manzalini (Universita degli Studi di Ferrara).

Il gruppo dilavoro ha inoltre attivato una proficua collabora-
zione con I'Ufficio Statistica del MIUR al fine di identificare e
concordare, laddove possibile, la fruibilita pubblica, in futu-
ro, di alcuni dati ritenuti rilevanti e al momento non dispo-
nibili. Le risorse di calcolo contenute nel documento sono
state adoperate in forma sperimentale da due Atenei italiani
(il Politecnico di Torino e I'Universita degli Studi di Bergamo),
al fine di testarne la funzionalita. Il gruppo di lavoro che ha
redatto il documento é disponibile per chiarimenti o suppor-
to per I'implementazione delle presenti Linee guida e per l'u-
tilizzo delle risorse di calcolo in esse contenute, che saranno
soggette ad aggiornamenti ed integrazioni periodiche.

Il documento online, con tutte le risorse di calcolo, e
disponibile al seguente link: https://www.crui.it/bilancio-
di-genere.html. Per richieste di supporto, suggerimenti e
commenti, l'indirizzo di riferimento é: bilanciodigenere@crui.it.
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BOX1- Fondamento
normativo
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Purnon essendoci una norma che direttamenteimpone alle
PA I'adozione del BAG, il suo carattere obbligatorio puo rica-
varsi da una serie di disposizioni normative.

Innanzitutto, gia la Direttiva del 2007 sulle “Misure per at-
tuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Pubbliche Amministrazioni”, del Ministero per la Funzione
Pubblica e del Ministero delle Pari Opportunita, indicava la
«necessita di redigere i bilanci di genere» e si auspicava che
diventassero «pratica consolidata nelle attivita di rendicon-
tazione sociale delle amministrazioni».

I BAG é poi richiamato espressamente dal d.lgs. n.
150/20009, recante «Attuazione della legge 4 marzo 2009,
n.15, in materia di ottimizzazione della produttivita del la-
voro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni», secondo cui la Relazione annuale sul-
la performance «evidenzia, a consuntivo, con riferimen-
to all'anno precedente, i risultati organizzativi e individuali
raggiuntirispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle ri-
sorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, e il bilan-
cio di genere realizzato» (art. 10, lett. b).

Il BAG e, dunque, uno dei contenuti obbligatori della
Relazione sulla performance che le amministrazioni sono
tenute a produrre obbligatoriamente entro il 30 giugno di
ogni anno. La sua redazione, dunque, diventa essa stes-
sa obbligatoria.

Si consideri, inoltre, I'art. 38-septies della legge n. 196/2009
(introdotto dall'art. g del d.Igs. n. 9o/2016, relativo al com-
pletamento della riforma del bilancio - poi modificato dal-
la I. n. 163/2016) che dispone, sia pure per il bilancio dello
Stato, la sperimentazione in sede di rendicontazione di un
BdG. Il successivo d.lgs. n. 116/2018 (correttivo del d.Igs. n.
90/2016), ha previsto all'art. 8, c. 1, di rafforzare la funzio-
ne del Bilancio di Genere, ponendo, in particolare, I'accento
sull'opportunita che il bilancio di genere sia utilizzato come
base informativa per «perseguire la parita di genere tramite
le politiche pubblichen.



fig. 1.1 Lefasi del
processo del BdG.

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 13 < INDICE

PARTE 1
Il processo del Bilancio di Genere

L'elaborazione del BAG si articola nelle seguenti fasi:

-

Avvio del progetto
Rilevazione di dati e informazioni

2
3 Approvazione, pubblicazione e divulgazione
4

Ciclo del BAG

1. Avvio del 2. Rilevazionedi 3. Presentazione, 4. Ciclo del
progetto dati e informazioni pubblicazionee BdG

divulgazione
Iniziativa di Raccoltadeidatie Editing grafico Integrazione delle
redazione delle informazioni risultanze nella

Costituzione e
funzionidel Gruppo
di coordinamento
del BdG

Comunicazione
internainiziale

Formulazione dei
grafici e delle tabelle
dianalisi

Stesura dei contenuti

Presentazione del
BdG agliOrgani
Accademici

Divulgazione interna
ed esterna

Programmazione
strategica
dell'Ateneo

Monitoraggio
periodico dei

risultatiraggiuntie
valutazione degli
impatti prodotti

1. Avvio del progetto
Iniziativa di redazione

Liniziativa di redigere il BAG pud essere assunta dal/la
Rettore/trice o da organi chericopranofunzionidi promozio-
ne e garanzia delle pari opportunita (ad esempio, proretto-
ri/prorettrici, delegati/delegate, CUG). E determinante una
condivisione a livello di Ateneo, che eventualmente potra es-
sere formalizzata da parte del Consiglio di Amministrazione,
il quale affidera I'incarico di redigere il BAG, assegnando le ri-
sorse e definendo i tempi di realizzazione.

Costituzione e funzioni del Gruppo di coordinamento del BdG

E importante costituire un Gruppo di Coordinamento che, co-
me primo passo, definisca il cronoprogramma, e identifichi il



Tab. 1.1 Cronoprogramma.

ATTIVITA

Iniziativa diavvio del
BdG (con eventuale
delibera del CdA)

Costituzione del Gruppo
di coordinamento

ed eventuale
formalizzazione
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personale referente per la raccolta dei dati e delle informazioni.
Il Gruppo di Coordinamento assume inoltre le decisioni ne-
cessarie all'attuazione del progetto, aggiorna e monitora il
suo sviluppo sulla base dei tempi programmati e, una vol-
ta concluso il BAG, lo presenta agli Organi Accademici ai fi-
ni dell'approvazione. Infine, ne promuove la divulgazione
all'interno e all'esterno dell'Ateneo.

Per il Gruppo di Coordinamento del progetto di BdG si sug-
gerisce la seguente composizione

- Rettore/Rettrice o persona delegata

- Direttore/Direttrice generale o persona delegata

+ Presidente e/o una o pit persone delegate CUG

- Personale docente con specifiche competenze in materia
digenere (0, inassenza, personale esperto esterno) e/oin
materia di analisi di dati

- Personale tecnico amministrativo con competenze in
materia di genere e/o di analisi di dati

Siauspica cheil Gruppo di Coordinamento sia costituito
in modo da assicurare, per quanto possibile, una equili-
brata composizione per genere. In considerazione della
complessita del progetto, si raccomanda che l'attivita
svolta venga riconosciuta sia ai fini dell'orario di lavoro
e degli obiettivi del personale tecnico amministrativo,
sia nell'ambito dell’attivita istituzionale del personale
docente.

Si espone, di seguito, un esempio di cronoprogramma del-
le attivita da porre in atto per giungere alla stesura del BAG:

SCADENZA TEMPORALE STATO (INIZIATO, IN
(GG/MM/ARA) CORSO, CONCLUSO) REFERENTE

Organo che assume
I'iniziativa di redazione

Organo che assume
I'iniziativa di redazione
o Rettore/Rettrice
perl'eventuale
formalizzazione



ATTIVITA

Comunicazioneinterna
iniziale diavvio del
progetto

Predisposizione delle
schede diraccolta dati/
indicatori (sulla base
degliindicatori suggeriti
dal tutorial allegato alle
presentilinee guida)

Invio delle schede di
raccolta dati/indicatori
al personale referente

Restituzione dei dati/
indicatorida parte del
personale referente

Stesura del documento
eintegrazione con
commenti

Revisione linguistica

Editing e progetto
grafico del documento
dianalisi

Presentazionee
discussione con gli
Organi Accademici

Attivita didivulgazione

Integrazione nei
documentidi
pianificazione
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SCADENZA TEMPORALE STATO (INIZIATO, IN
(GG/MM/AA) CORSO, CONCLUSO) REFERENTE

Gruppo di
Coordinamento

Gruppo di
Coordinamento

Gruppo di
Coordinamento

Personale referente
interno all’Ateneo (ad es.
uff. risorse umane, uff.
controllo digestione,
uff. ragioneria per dati
economico-finanziari)

Gruppodi
Coordinamento

Uff. Comunicazione

Uff. Comunicazione/
Incarico esterno a ditta
specializzata

Organo deputato

Uff. Comunicazione/ Uff.
Formazione

Organo deputato
(Prorettore/Prorettrice,
Delegato/Delegata, ecc.)

Prima dell'avvio della redazione del BdG, il Gruppo di
Coordinamento realizza una comunicazione indirizzata a
tutti gli Organi e alle strutture dell’Ateneo con l'obiettivo di
condividere le finalita del BdG e le modalita di realizzazione.

Questa attivita € importante per creare partecipazione e
condivisione nei confronti del progetto, tanto ai fini della
raccolta di dati/indicatori e informazioni da rendicontare,
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quanto ai fini dell'utilizzo dei risultati che emergeranno dal
documento nella successiva fase di integrazione con il pro-
cesso di programmazione.

2. Rilevazione dati e informazioni
Raccolta dei dati e delle informazioni

I Gruppo di Coordinamento individua i dati e le informa-
zionidarendicontare, utilizzando il modello proposto dalle
presenti Linee guida, e assegna, in conseguenza, la rileva-
zione alle strutture deputate (personale referente interno
all’Ateneo), comunicando loro contestualmente la tempi-
stica dirisposta.

| dati da reperire si riferiscono tanto a quelli quali-quantita-
tivi previsti per la determinazione degli indicatori suggeriti
nella Parte Il nelle Sezioni 1 (Analisi di contesto) e 2 (Azioni
per la parita di genere) e nei tutorial allegati alle presen-
ti Linee guida (Appendice A - Gli indicatori), quanto a quelli
economico-finanziari riferiti alla riclassificazione del bilancio
in ottica di genere (vedi Parte |l Sezione 3).

Formulazione dei grafici e delle tabelle di analisi

Il Gruppo di Coordinamento, acquisiti i dati e le informa-
zioni dalle banche dati e dalle strutture deputate, pro-
cede all'elaborazione di tabelle e grafici avvalendosi del
tutorial messo a disposizione in allegato alle presenti
Linee guida.

Stesura dei commenti

Completata la raccolta dei dati e la formulazione di tabelle e
grafici, il Gruppo di Coordinamento provvede alla loro analisi e
allintegrazione tramite commenti che evidenziano le tenden-
ze eifenomeniin atto rilevati attraverso i dati/indicatori rap-
presentati nel documento e propone le politiche messe in atto
dall’Ateneo per la riduzione della disparita di genere.
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3. Presentazione, pubblicazione
e divulgazione del Bilancio di Genere

Alla fase di stesura puo seguire una successiva fase di edi-
ting e di formulazione del progetto grafico, che unira alla
comunicazione testuale anche quella tramite immagini e
fotografie, da demandare alle strutture interne all’Ateneo
deputate alla Comunicazione o da affidarsi tramite incarico
esterno a ditte specializzate.

Ildocumento finale viene presentato agli Organi Accademi-
ci (Consiglio di Amministrazione, Senato Accademico) per la
sua discussione e per la promozione di appropriate decisioni
correttive della disparita di genere.

Il documento pud essere successivamente pubblicato. Allo
scopo di promuoverne la pit ampia diffusione, si raccoman-
da l'utilizzo di diversi canali, quali la pubblicazione sul sito
dell’Ateneo, il richiamo sul portale intranet, la pubblicizza-
zione su opportune mailing list, I'invio agli stakeholders esterni
di riferimento, la formulazione di versioni sintetiche e/o car-
toline, l'eventuale pubblicazione di copie cartacee da conse-
gnare in occasione di incontri istituzionali, 'organizzazione
di eventi di presentazione con focus specifici, eccetera.

Per favorire l'attivazione di un confronto sui risultati esposti
nel BAG si consiglia di adottare una comunicazione modu-
lare, che preveda eventi di presentazione distinti, con focus
specifici, rivolti alle diverse classi di stakeholder. Ad esempio:

stakeholder interni: componente studentesca, personale
docente e ricercatore, personale tecnico amministrati-
vo. Ad esempio, inrelazione al personale docente, siinco-
raggia la presentazione dei contenuti del BdG attraverso
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l'organizzazione di incontri dedicati nei vari Dipartimen-
ti, oppure durante i Consigli di Dipartimento;

- stakeholder esterni locali: enti locali, altre istituzioni loca-
li, consigliere/a di parita, aziende. In particolare, per rag-
giungere tali destinatari, si suggerisce l'organizzazione di
presentazioni del BAG durante eventi apertial pubblico or-
ganizzati dallAteneo in cui si trattino tematiche di genere;

- stakeholder esterni nazionali: mondo della ricerca e accademi-
co. Per tale finalita, si consiglia il collegamento con i gruppi
di lavoro altri Atenei che abbiano sviluppato percorsi simi-
lari, al fine di promuovere uno scambio di buone pratiche.

4. Ciclo del Bilancio di Genere

Integrazione delle risultanze nella programmazione
strategica dell’Ateneo

Come anticipato, I'obiettivo del BAG non si limita soltanto al-
la fase di rendicontazione, bensi si estende lungo l'intero ci-
clo dibilancio (vedi Sezione 3 della Parte II. Ciclo del Bilancio
di Genere e Ciclo del Bilancio di Ateneo). A tal fine, risulta
fondamentale arrivare alla strutturazione di un processo
che includa gli obiettivi di parita di genere nella fase di pro-
grammazione dell’Ateneo, ricollegandosi, tra I'altro, ai docu-
menti fondamentali della pianificazione (vedi Sezione 1 della
Parte Ill. Documenti di governo dell’Ateneo), rendendo cosi
gli obiettivi di genere condivisi a livello di governance e inclusi
nelle strategie dell'Ateneo.

In questa logica, la prima edizione del BAG di ogni Ateneo,
attraverso l'analisi di contesto identifica le situazioni critiche
eipuntidiforza che emergono in termini di parita di genere,
e fa sl che tali elementi fungano da impulso per la program-
mazione di misure indirizzate al raggiungimento degli obiet-
tivi di parita di genere, avviando di fatto il ciclo del BdG. E
importante sottolineare che tali misure devono incidere nei
documenti di pianificazione strategica e sull'assegnazione
delle risorse dellAteneo, non rimanendo relegate esclusiva-
mente, ad esempio, al Piano delle Azioni Positive (PAP).
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Monitoraggio periodico dei risultati raggiunti e valutazione
degli impatti prodotti

Le edizioni successive al primo BAG consentono di monitora-
re, attraverso la fase rendicontativa, i risultati raggiunti dal-
le iniziative programmate e, nel lungo termine, valutare gli
impatti prodotti dalle politiche intraprese (vedi Sezione 2 del-
la Parte II. Azioni per la parita di genere). In questa direzione,
si raccomanda la stesura del BAG con cadenza almeno trien-
nale, al fine di poter procedere a un monitoraggio periodico
del raggiungimento degli obiettivi definiti in sede di program-
mazione strategica, e misurare gli impatti prodotti dalle azio-
ni poste in atto, valutando le eventuali azioni da confermarsi
per il futuro e/o eventuali misure correttive da intraprendere.



1. In virtl della proficua colla-
borazione esistente tra il Gruppo
CRUI per il BdG, taluni dati con-
trassegnati in arancione, saran-
no auspicabilmente convertiti in
datifruibili pubblicamente attra-
verso le banche dati del MIUR. |
presenti elenchisono dunque su-
scettibili di aggiornamenti e in-
tegrazioni.

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 20 < INDICE

PARTE I1
Il contenuto del Bilancio di Genere

1. Analisi di Contesto

La presente sezione ¢ finalizzata a fornire uno strumento per la
realizzazione dell'analisi di contesto attraverso l'individuazione
di un insieme di dati, indicatori, indici e loro rappresentazioni
che consentano la comparabilita storica, nazionale e interna-
zionale. Esso € concepito come uno strumento modulare e fles-
sibile, che possa risultare utile agli Atenei che redigono per la
prima volta il BAG e a quelli che hanno gia esperienze pregresse.
A tale scopo, si adopera un codice di colori per distinguere indi-
catori in base al livello di approfondimento e alla difficolta di re-
perimento dei dati. In particolare: i dati contrassegnati in verde
sono difacile reperibilita e costituiscono il nucleo minimo di da-
tiche un BdG dovrebbe includere; in arancione sono indicati dati
reperibili attraverso fonti MIUR' 0 altra fonte specificata, even-
tualmente mediante apposita richiesta agli uffici competenti;
infine, inrosso i dati che sono reperibili solo da fonti interne all’A-
teneo. Laddove necessario, i singoli Atenei potranno integrare il
presente elenco, adottando ulteriori indicatori funzionali ad evi-
denziare processi specifici della realta locale.

| dati cosiraccolti sono utilizzati come indicatori di eventua-
li criticita della situazione dell’Ateneo dal punto di vista del-
la parita di genere. E necessario percio:

a seguirne 'andamento nel tempo per monitorare cam-
biamenti significativi (consigliamo di ripetere I'analisi di
contesto ogni tre anni);

b confrontarli con dati assunti come termini di compara-
zione (benchmark) per valutare se la situazione dell'Ate-
neo si discosta in modo significativo — positivamente o
negativamente - dai valori rilevati. Il benchmark puo esse-
re lamedia nazionale, o della macroarea, o degli Atenei di
analoghe dimensioni, a seconda della disponibilita.

DATO verde DATO DISPONIBILE SULLE BANCHE DATI NAZIONALI
DATO arancio = DATO REPERIBILE ATTRAVERSO FONTI MIUR O ALTRE FONTI
DATO rosso DATO INTERNO



1.1 Componente
studentesca
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Questa sezione si articola in quattro sottosezioni, rispetti-
vamente dedicate a:

- Componente Studentesca

- Personale Docente e Ricercatore

- Personale Tecnico Amministrativo
« Incarichiistituzionali e di governo

In ciascuna sotto-sezione vengono innanzitutto indivi-
duate le categorie e gli ambiti di analisi, e per ciascuno di
questi viene fornita una tabella sintetica con gli indicato-
risuggeriti.

Nell'appendice "Appendice A - Gli indicatori”, per ogni in-
dicatore e fornita una scheda contenente la definizione,
larappresentazione, la cadenza suggerita, qualora diver-
sa daunarilevazione triennale, e la fonte dei dati. Infine,
viene fornita una risorsa di calcolo (un file excel) scari-
cabile nella versione online dal sito https://www.crui.it/
bilancio-di-genere.html. Nel file riportante la risorsa di
calcolo sono disponibili tabelle predisposte per il calco-
lo dei valori da inserire nel grafico ed eventuale materia-
le integrativo.

Nella sotto-sezione relativa alla componente studentesca
viene proposta un‘analisi in ottica di genere degli iscritti e
delleiscritte ai corsi di laurea e post-laurea.

Le categorie da esaminare sono la componente studente-
scaiscritta a:

1 Corsi di studio (triennali - LT, specialistici/magistrali -
LS/M, a ciclo unico - LCU)
2 Corsididottorato e Scuole di specializzazione

Gli ambiti di indagine suggeriti per le categorie di cui so-
pra sono:

a Composizione
b Mobilita


https://www.crui.it/bilancio-di-genere.html
https://www.crui.it/bilancio-di-genere.html
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Performance negli studi
Tasso occupazionale e retribuzione dei/lle laureati/e

| dati raccolti sono utilizzabili come indicatori di due feno-
meni che possono verificarsi all'interno della componente
studentesca: la segregazione verticale e quella orizzontale.

La segregazione verticale indica la maggiore difficol-
ta delle persone di uno o dell'altro genere nell'accesso e
avanzamento negli studi, utilizzando tutte le opportu-
nita offerte dall'istituzione universitaria. In questa luce
vanno letti gliindicatori che misurano eventuali disparita
di genere (gender gap) nell'accesso all’'universita (indicato-
ri1e 3), nella possibilita di completare gli studi nei tempi
previsti e con buonirisultati (indicatori 6, 7 e 8), nell'acce-
dere ai livelli pit alti di formazione (indicatori 11, 12 e 13),
nell'utilizzare l'arricchimento offerto dai programmi in-
ternazionali (indicatore 5), e nella mobilita (indicatore 4).
La segregazione orizzontale indica la concentrazio-
ne di un genere in un campo di studi (indicatore 2). I
forte peso che gli stereotipi di genere diffusi nella so-
cieta giocano nella scelta degli studi priva della ric-
chezza della diversita settori cruciali del paese (per es.
ricerca tecnologica e insegnamento). La segregazione
orizzontale produce effetti negativi anche a livello in-
dividuale, quando le persone appartenentiad un gene-
re tendono a concentrarsi in settori caratterizzati da
peggiori condizioni di lavoro e retribuzioni pit basse
(indicatorig e10).

Siosservicheil gender gap non & meno problematico e meri-
tevole di attenzione se il genere in minoranza € quello ma-
schile.

Le schede dettagliate di ciascun indicatore con le corrispon-
denti risorse di calcolo (nella versione online) sono disponi-
bili nelle appendici A1. Componente Studentesca - Corsi di
Studio e A2. Componente Studentesca - Corsi di dottorato e
scuoledispecializzazione, peri corsidistudio ed alta forma-
zione, rispettivamente.



Tab. 2.1 Elenco indicatori
componente studentesca.

1. CORSI DI STUDIO
AMBITO
A. COMPOSIZIONE

B. Mobilita

C. PERFORMANCE
NEGLISTUDI
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INDICATORI

1. Percentuale di
iscritti/e per tipologia di
corsoeareadistudioe
genere

2. Percentuale di corsi

FONTE

Tabella Iscritti/e e
immatricolati/e per
genere:
http://dati.ustat.miur.it/
dataset

http://anagrafe.miur.it

distudio segregati(a
prevalenza maschile
femminile, o neutri

rispetto al genere)

3.Serie storica

della componente
studentesca iscritta per

genere

4. Percentuale
diiscritti/e per

area geograficadi
provenienza, tipologia
dicorso (LT, LS/M, LCU) e

pergenere

5. Percentuale di.
studenti/essein
programmi di scambio
internazionaliin entrata

euscita, pergenere

6. Composizione
percentuale di laureati/e

pervotodilaurea
egenere

7. Percentuale di
laureati/e in corso per

tipologia di corso (ed

eventuale area di studio)

egenere

8.Tasso diabbandono

deglistudial primo
anno, per tipologia
dicorso e genere (ed
eventuale area di studio)

http://dati.ustat.miur.it/
dataset

http://anagrafe.miur.it

FONTE INTERNA

http://anagrafe.miur.it

Datiaggregati sono
disponibili nel rapporto
nazionale ANVUR sullo
stato degli Atenei http://
www.anvur.it/archivio-
documenti-ufficiali/
scarica-rapporto-
integrale-2018

Datiaggregati sono
disponibili nei rapporti
ANVUR
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NOTE

'Opendata Miur si
aggiorna annualmente
con l'ultima annualita
disponibile.

Per segregato siintende
un corso di studio in cui
la percentuale degli/delle
iscritti/e di un genere &
pario superiore al 60%.

Sisuggerisce diinserire
questo indicatore almeno
in occasione della prima
stesura del BdG

Sisuggerisce diinserire
almeno i programmi
Erasmus, Erasmus+,
Leonardo e Overseas

Il presente

link si riferisce all ultima
risorsa disponibile
all'atto della stesura del
presente documento.
Talelink va aggiornato
con quello riferito
all'ultima annualita
disponibile o all'annualita
specifica diinteresse
all'atto della stesura

del BdG.

Inalternativa FONTE
INTERNA

Inalternativa FONTE
INTERNA


http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://anagrafe.miur.it/index.php
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://anagrafe.miur.it/index.php
http://anagrafe.miur.it/index.php
http://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018
http://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018
http://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018
http://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018
http://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018

1. CORSI DI STUDIO
AMBITO

D. TASSO OCCUPAZIONE
DI LAUREATI/E
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INDICATORI

9. Tasso dioccupazione

FONTE

http://www.almalaurea.it

dilaureati/eal annoe
5annidallalaurea, per
tipologia di corso (LT,
LS/M, LCU) e genere

10. Retribuzione mensile

http://www.almalaurea.it

nettadilaureati/e a
lannoe5annidalla
laurea per tipologia di
corso (LT, LS/M, LCU) e

genere

I1l. CORSI DI DOTTORATI E SCUOLE DI SPECIALIZZAZIONE

A. COMPOSIZIONE/
SEGREGAZIONE
ORIZZONTALE

1.2 Personale Docente

e Ricercatore

11.Percentuale di
iscritti/e ai corsi di

dottorato perareadi

Tabella Serie Studenti
Carriere Femminili.csv:
http://dati.ustat.miur.

studio e genere

12. Percentuale di
iscritti/e alle Scuole di
Specializzazione per
genere

13.Tasso diabbandono
ai corsidi dottorato
diricerca, perareadi
studio e genere

it/dataset/dati-per-
bilancio-di-genere

In Formazione Post-
Laurea, tabella
Specializzazione_
Iscritti_Ateneo:
http://dati.ustat.miur.
it/dataset/formazione-
post-laurea

FONTE INTERNA

Nella sezione Personale Docente
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NOTE

e Ricercatore viene

proposta un'analisi delle carriere accademiche in un'ot-

tica di genere.

Le categorie da esaminare sono:

1 Titolari diassegno diricerca (AR)
2 Personale Ricercatore a tempo determinato (RTDA, RTDB)
3 Personale Ricercatore a tempo indeterminato (RU)

4 Personale Docente di Il fascia (PA)
5 Personale Docente di | fascia (PO)


http://www.almalaurea.it
http://www.almalaurea.it
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea
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Gli ambiti di indagine suggeriti per le categorie di cui so-
pra sono:

a Composizione
b Carriera

¢ Ricerca

d Didattica

Nella classificazione per il personale docente e ricercato-
re si @ deciso di adoperare il sistema di classificazione per
Aree CUN, al fine di consentire un'analisi piti accurata e
aderenteal sistemaaccademicoitaliano, tenendo presen-
te che una stessa area CUN puo essere suddivisa tra clas-
si diverse (i settori scientifico disciplinari). Tuttavia, allo
scopo di favorire la comparabilita con i dati europei for-
niti dal rapporto She Figures, che adopera la classificazio-
ne del personale docente e ricercatore in Fields of Research
& Development, vengono esplicitamente considerati alcuni
indicatori che adottano il sistema di classificazione euro-
peo. Sinoti che la classificazione europea, adottando so-
lo 6 classirispetto ai14 settori CUN, presenta un grado di
aggregazione maggiore. Gli indicatori confrontabili con
il rapporto She Figures (indicatori 5, 7, 8, 9) vengono con-
trassegnati da una bandiera UE per meglio evidenziarli.
In Appendice B - Tabelle delle corrispondenze, viene for-
nito lo schema di corrispondenza tra Aree CUN e Fields of
Research & Development.

Anche nell'analisi di contesto relativa al personale docente e
ricercatore sono stati selezionati indicatori di segregazione
orizzontale e verticale. Entrambi i fenomeni sono efficace-
mente sintetizzati nel "Rapporto di femminilita” (indicatore
6) che evidenzia I'evoluzione temporale della concentrazio-
nefemminile in alcuniruoli e settori. Nell'analizzare il gender
gap nelle prospettive di carriera, particolare attenzione € ri-
volta ad individuare la linea di tendenza, per valutare se la
segregazione verticale sia un fenomeno destinato a ridur-
si nel tempo. | dati sulle serie storiche (indicatore 2) sull'eta
media (indicatore 3a e 3b) e sui passaggi di ruolo (indicatore
10) hanno questo scopo.



Tab. 2.2 Elenco indicatori
personale docente e ricercatore.

2. Con la sigla RTD ci si riferi-
sce al dato cumulativo dei ri-
cercatoriditipoAeB
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In riferimento alle carriere (indicatore 11), si propone di com-
putare sia la distribuzione di genere delle candidature all'Abili-
tazione Scientifica Nazionale, che le percentuali di successo di
tali candidature, sempre differenziate per genere.

Importante é anche valutare la distribuzione tra i due gene-
ri delle risorse 'tempo’ e fondi’, dal momento che le possibilita
di carriera sono legate quasi esclusivamente ai risultati con-
seguiti nella ricerca e questi a loro volta dipendono anche dal-
le risorse disponibili. Dal punto di vista della disponibilita del
tempo da dedicare allaricerca, suggerimenti interessanti pos-
sono venire dagli indicatori 13 (fruizione anno sabbatico) e 18
(percentuale direlatori/relatrici tesi di laurea). Dal punto di vi-
sta della disponibilita di fondi € particolarmente importante
l'indicatore 17, perché fornisce un quadro completo delle risor-
se nelle disponibilita di ciascuno/a ricercatore/ricercatrice.

AMBITO INDICATORI

A.COMPOSIZIONE. 1. Distribuzione per

FONTE

http://dati.ustat.miur.it/

genereeruolo

2.Serie storica del
personaledocentee

dataset

http://dati.ustat.miur.it/
dataset/dati-per-bilancio-

ricercatore per genere

di-genere

eruolo

3a. Distribuzione per

http://dati.ustat.miur.it/

genere, ruolo e classe

dataset/dati-per-bilancio-

dieta

di-genere

NOTE

Distinzione PO, PA, RU,
RTD? e assegni diricerca,
(distinzione RTD tra RTDA
e RTDB ed RU solo per
l'ultima annualita).

'Opendata Miur si
aggiorna annualmente
con l'ultima annualita
disponibile.

Sisuggerisce di inserire
questo indicatore almeno
in occasione della prima
stesura del BdG.

Ruolo espresso come
GradeA,B,CeD


http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere

AMBITO
A.COMPOSIZIONE

B. CARRIERE
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INDICATORI

3b. Eta media perruolo

FONTE

https://www.

egenere.

4. Percentualedi
donne per area e per

contoannuale.mef.

gov.it/struttura-
personale/eta

http://cercauniversita.
cineca.it/php5/docenti/

ruolo: confronto col

cerca.php

corrispondente dato
nazionale.

5. Distribuzione
personale docente
diprimafasciatrai
Fields of Research &
Developmentin She
Figures.

6.Rapportodi
Femminilita.

7.Percentuale di
personale docente di
prima fascia sul totale
del personale docente e

ricercatore per genere.

8.Forbice delle Carriere
Universitariee
Accademiche.

http://dati.ustat.miur.it/

dataset

http://dati.ustat.miur.
it/dataset/dati-per-
bilancio-di-genere

http://dati.ustat.miur.it/

dataset

http://dati.ustat.miur.it/
dataset

Componente
studentesca, laureatie
laureate, dottorandie
dottorande, dottorie
dottoresse: http://dati.
ustat.miur.it/dataset/
dati-per-bilancio-di-
genere

Personale addetto alla

ricerca: http://dati.ustat.

miur.it/dataset/serie-
storica-sul-personale-
universitario
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NOTE

| dati disponibilinon
contengono I'eta media
peril personale RTD.

Dati disponibili per

RTD, RU, PA, PO,
ASSEGNI DI RICERCA
(distinzione RTD tra
RTDA e RTDB disponibile
per tutte le annualita;
assegnidiricerca: solo
elenchinominalida cui
desumere il genere).

Vedi nota perindicatore 1.

Indicatoredi
segregazione
orizzontale, utile ai fini
della comparazione coni
datieuropeidel rapporto
She Figures.

Vedi nota perindicatore 1.

Indicatoredi
segregazione verticale
utile aifinidella
comparazione con idati
europeidel rapporto
She Figures.

Sisuggerisce di
realizzare l'analisi
cumulativa per tutte
learee e delle sole aree
STEM separatamente.


https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
http://cercauniversita.cineca.it/php5/docenti/cerca.php
http://cercauniversita.cineca.it/php5/docenti/cerca.php
http://cercauniversita.cineca.it/php5/docenti/cerca.php
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario

AMBITO

B. CARRIERE

C.RICERCA
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INDICATORI

9. Glass Ceiling Index
(GAl).

10. Passaggi diruolo
per Ruolo per genere
earea CUN.

11. Percentuale
candidature alle
abilitazioni per genere

FONTE

http://dati.ustat.miur.it/

dataset

FONTE INTERNA

http://abilitazione.
miur.it/public/
candidati_2016.

percentuale abilitazioni

php?sersel=105

pergenere.

12. Distribuzione tempo

pieno/definito per
genere.

13. Fruizione anno
sabbatico.

14. Composizione
per genere delle
commissioni di
CONCOrso.

15. Pl nei progetti
PRIN/SIR/ERC/ALTRI

FONTE INTERNA

FONTE INTERNA

FONTE INTERNA

PRIN

http://prin.miur.it/index.

PROGETTI per genere e

php?pag=2017

finanziamento erogato.

SIR
http://sir.miur.it/index.
php/finanziati/index

ERC
https://erc.europa.
eu/projects-figures/
erc-funded-projects/

results?search_api
views_fulltext
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NOTE

Indicatore di
segregazione verticale
utile aifinidella
comparazione conidati
europeidel rapporto
She Figures.

Sisuggeriscediriportare
ancheil dato italiano
come termine di
confronto con quello
locale.

Elenchi nominali
peranno e settore
concorsuale del
personale abilitato

Dato aggregato da
richiedere al MIUR/
ANVUR o, in alternativa,
reperibile da FONTE
INTERNA.

Elenchi nominali da cui
desumereil genere.
Inalternativa FONTE
INTERNA


http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext

AMBITO
C.RICERCA

D. DIDATTICA

1.3 Personale Tecnico
Amministrativo
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INDICATORI

16. Finanziamenti
progetti PRIN/SIR/ERC/

FONTE
PRIN

http://prin.miur.it/index.

ALTRI PROGETTI per

php?pag=2017

settore scientifico ERCe

genere del PI.

17. Media pro capite di
fondidiricercainternie
esterni.

18. Percentuale di
relatori/relatrici tesi di
laurea per genere.

SIR
http://sir.miur.it/index.

php/finanziati/index

ERC
https://erc.europa.
eu/projects-figures/
erc-funded-projects/

results?search_api
views_fulltext

FONTE INTERNA

FONTE INTERNA
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NOTE

Elenchi nominali da cui
desumere il genere.
Inalternativa FONTE
INTERNA.

ERC: indicazionedi
macroarea (PE,SH,LS)

Le schede dettagliate di ciascun indicatore con le corrispon-
dentirisorse di calcolo (nella versione online) sono disponibi-
linell’ Appendice A3. Personale Docente e Ricercatore.

In questa sezione viene proposta un‘analisi di alcune ca-
ratteristiche e percorsi professionali del Personale Tecnico
Amministrativo (PTA) in un‘ottica di genere.

Le categorie da esaminare sono:

1 Personale Tecnico Amministrativo
2 Personale Collaboratore ed Esperti Linguistici

Gli ambiti di indagine suggeriti per le categorie di cui so-
pra sono:

a Composizione (segregazione orizzontale e verticale)
b Situazione occupazionale

c Assenze

d Turnover

e Retribuzione


http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
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Gli indicatori dell'ambito A permettono di ottenere una fo-
tografia dello stato del personale da un punto di vista de-
mografico (eta e genere), livello di scolarita e distribuzione
nelle diverse categorie e aree professionali. Questa fotogra-
fia ha lo scopo di evidenziare I'eventuale presenza di feno-
meni di segregazione verticale (particolarmente rilevante
in questo senso gli indicatori 2, 4 e 9) e di segregazione oriz-
zontale (in questo senso particolare attenzione deve essere
posta all'indicatore).

Gli indicatori relativi allambito B hanno lo scopo di eviden-
ziare le eventuali differenze nelle condizioni di impiego di
donne e uomini, con riferimento, in particolare, alla tipolo-
gia di contratto (indicatore 6) e al regime di impiego (indi-
catore 7). Nel primo caso, I'analisi per tipologia di contratto
offre alcune indicazioni sulle condizioni di precarieta occu-
pazionale di donne e uomini. La distribuzione per regime di
impiego e utile per metterein luce le scelte individualiin ter-
mini di equilibrio tra vita privata e lavoro e le corrispondenti
opportunita offerte dall'’Ateneo. Un ulteriore approfondi-
mento delle analisi suggerite pud essere fatto segmentando
le distribuzioni per eta anagrafica e/o anzianita aziendale
(indicatori 3 e 8).

Lindicatore 10 relativo all'ambito C fornisce ulteriori in-
dicazioni sulla ripartizione del lavoro di cura e sull'im-
patto che questo ha sull'impiego del personale. In
questo senso si suggerisce di effettuare un'analisi per
cause che tenga conto delle assenze per congedi paren-
taliemalattiadeifigli,insieme conleassenzerelativealle
Legge104/92.

Gli indicatori relativi all'ambito D hanno lo scopo di rap-
presentare, con riferimento alle diverse categorie e aree
funzionali, la situazione occupazionale per genere in con-
seguenza di assunzioni e dimissioni (indicatore 12), di
evidenziare se I'entrata di nuovo personale e le uscite com-
portino eventuali squilibri tra i generi che sono presen-
ti nelle diverse categorie e aree funzionali (indicatore 11).
Infine l'indicatore 13, per il calcolo del quale sono necessari
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dati interni di Ateneo, é particolarmente interessante per
verificare in che modo le dinamiche di sviluppo professio-
nale permettano la crescita del personale indipendente-
mente dal genere.

Infine, gliindicatori relativi all'ambito E, peril cui calcolo so-
no necessari dati interni, hanno lo scopo di verificare — in
particolare perlevociretributive non strettamente collega-
tealla posizione, ma perleindennita che spesso derivano da
opportunita offerte o da comportamenti attivi delle perso-
ne — la presenza di un gender pay gap (differenziale retributi-
vo collegato al genere) in Ateneo.

La maggior parte dei dati, a parte quelli necessari al cal-
colo del primo indicatore relativo all'area di impiego,
sono reperibili tra gli open data del Conto Annuale re-
datto dal MEF — Ministero dell'Economia e delle Finanze
al seguente link https://www.contoannuale.mef.gov.it/.
Per redigere gli indicatori, occorre selezionare la catego-
ria di riferimento:

-+ Struttura del Personale

+ Assenze e Turnover

- Spese e Retribuzione

- Contrattazione Integrativa
- Analisie Commenti

- Altre applicazioni

Per ogni categoria occorre poi selezionare il comparto di
appartenenza UNIVERSITA; la pagina risultante visualizza
i dati di riepilogo su scala nazionale. Per i dati di dettaglio
relativi agli Atenei nello specifico, occorre impostare i filtri
corrispondenti.

Gli stessi dati sono anche reperibili nel portale Applica-
zione SICO - Gestioni Informazioni Pubblico Impiego con
accesso dedicato per ciascun Ateneo con credenziali as-
segnate all’Ateneo stesso dal MEF Ministero dell’'Econo-
mia e delle Finanze al seguente link: https://www.sico.
tesoro.it/Sico/



https://www.contoannuale.mef.gov.it/
https://www.sico.tesoro.it/Sico/
https://www.sico.tesoro.it/Sico/
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Tab. 2.3 Elenco indicatori
personale tecnico amministrativo.

AMBITO
A.COMPOSIZIONE

INDICATORI

1. Distribuzione

FONTE

http://dati.ustat.miur.

pergeneree it/dataset/dati-per-
areafunzionale bilancio-di-genere
d'impiego

2.Forbice delle

https://www.

carriere

3. Distribuzione per

contoannuale.mef.gov.
it/struttura-personale/

occupazione

https://www.

genere efasced'eta

contoannuale.mef.gov.it/

4. Eta media per

struttura-personale/eta

https://www.

genere e categoria

contoannuale.mef.gov.it/

5. Distribuzione per

struttura-personale/eta

https://www.

genere etitolodi

contoannuale.mef.gov.it/

studio

struttura-personale/titoli-
di-studio

<INDICE

NOTE

Distinzione per 01-Dirigenza
amministrativa, 02-Amministrativa
ed Amministrativa-gestionale,
03-Biblioteche, 04-Servizi generalie
tecnici, 05-Socio sanitaria, Medico-
odontoiatrica e Socio sanitaria,
06-Tecnica, Tecnico-scientifica ed
Elaborazione dati, 07-Area non
individuata.

Categoria B
Categoria C
Categoria D
Categoria EP
Dirigenti di 2" Fascia

Distinzione per fasce di eta in anni:
finoa 19, 20-24, 25-29, 30-34, 35-
39, 40-44, 45-49, 50-54, 55-59, 60-
64,65-67, 68 e oltre. Le fasce fornite
daidati ministeriali sono state
riclassificate come segue: <35, 35-
44,45-54, >54,

Eta media del personale per
categoria.

Distinzione per tipologie di titoli di
studio: fino alla scuola dell'obbligo,
Licenza media superiore, Laurea
Triennale, Laurea Specializzazione
Post Laurea/Dottorato di Ricerca,
Altri Titoli Post Laurea.


http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio

AMBITO

B. SITUAZIONE
OCCUPAZIONALE

C.ASSENZE

D.TURNOVER
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INDICATORI

6. Distribuzione per

FONTE

http://dati.ustat.miur.it/

genere e tipologia di

dataset/dati-per-bilancio-

contratto

7. Distribuzione per

di-genere

https://www.

genere e regime

contoannuale.mef.gov.

d'impegno

8. Distribuzione

it/struttura-personale/
occupazione

https://www.

er genere e contoannuale.mef.gov.
fasce d'anzianita it/struttura-personale/
aziendale anzianita

9. Distribuzione per

genere, categoria
efasce d'anzianita

aziendale

10. Giorni medi di

https://www.

assenzapergeneree

contoannuale.mef.gov.

causa dell'assenza

it/assenze-e-turnover/

11.Indicedi
compensazione

assenze

https://www.
contoannuale.mef.gov.

pergenere e per

it/assenze-e-turnover/

categoria

12. Indice
di turnover

complessivo
per genere e per

assunti-e-cessati

https://www.
contoannuale.mef.gov.
it/assenze-e-turnover,
assunti-e-cessati

categoria

NOTE

Distinzione per contratto a tempo
indeterminato e determinato.

Distinzione per: tempo pieno, part-
time <50%, part-time >50%.

Distinzione per fasce di anzianita:
0-5anni, 6-10anni, 11-15anni,
16—20anni, 21-25 anni, 26-30
anni, 31-35anni, 36-40 anni, 41—
43 anni, 44 anni e oltre. Le fasce
fornite dai dati ministeriali sono
state riclassificate come segue: 0-5,
6-10, 11-20, 21-30, >30.

Distinzione per assenze retribuite
enon retribuite. Delle tipologie
proposte si consiglia di analizzare
le seguenti: M04 — Assenze per
malattia retribuite, 010 — Congedi
retribuiti ai sensi dell'art. 42-c. 5
DLgs.151/2001,

PR4 - Legge 104/1992,

PR5 — Ass. Retrib. maternita,
Congedo parentale malattia figlio/a,
PR6 — Altri permessi e assenze
retribuite, SS2 — Altre assenze non
retribuite, media dei giorni per
causale diassenza

e per genere.

Rapporto tra personale assunto e
cessato per genere e categoria.

Variazione percentuale dell'organico
(in incremento o diminuzione) per
genere e per categoria nel corso del
periodo considerato,

<INDICE


http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
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AMBITO INDICATORI FONTE NOTE
D.TURNOVER 13. Progressioni di FONTE INTERNA Sisuggerisce unanalisi per genere
carriera per genere delle progressioni economiche
orizzontali (PEO) e verticali (PEV)
almeno su base triennale.
E. RETRIBUZIONE 14. Distribuzione per FONTE INTERNA Sisuggerisce unanalisi per genere
genere e indennita di delle voci retributive accessorie

responsabilita

15. Distribuzione per FONTE INTERNA Sisuggerisce unanalisi per genere
genere eammontare delle voci retributive accessorie.

dell'indennita di

posizione

1.4 Incarichi Istituzionali
e di Governo

Le schede dettagliate di ciascun indicatore con le corrispon-
dentirisorse di calcolo (nella versione online) sono disponibi-
li nellAppendice A4. Personale Techico Amministrativo.

In questa sezione viene proposta un‘analisi della com-
posizione di genere delle principali cariche accademiche
dell'Ateneo.

Si ritiene che tali dati possano contribuire a illustrare
la rappresentanza per genere all'interno degli organi di
Ateneo, sia a livello centrale che dei Dipartimenti, offren-
do una panoramica che si estende alle varie categorie di
soggetti che studiano e lavorano negli Atenei.

Come & noto, le possibilita di accesso ad alcune posizioni
sono connesse al ruolo di appartenenza (ad esempio I'in-
quadramento nella prima fascia). Attraverso la rappre-
sentazione proposta, si mette pertanto in evidenza come
una minore presenza delle donne nelle categorie apica-
li della carriera scientifica, possa influire, insieme ad altri
fattori, anche sulla partecipazione e sulla presenza negli
incarichiistituzionali e di governo.
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La sostanziale omogeneita delle posizioni in esame con-
senteunbuon gradodicomparazione con glialtri Atenei,
e una conseguente possibilita dianalisi a livello naziona-
le. Cid naturalmente non esclude che posizioni che non
siano prese in considerazione nell'elenco proposto pos-
sano comunqgue essereaggiunteinrelazione a specifiche
necessita.

| dati cosi raccolti rappresentano un elemento utile perva-
lutare la necessita/opportunita di interventi, sia a livello
locale che nazionale, finalizzati al riequilibrio della presen-
za per genere, come ad esempio specifiche disposizioni per
la composizione del Consiglio di Amministrazione in ana-
logia a quanto previsto dalla Legge 120/2011 per le socie-
ta quotate e interventi di empowerment per il sostegno alla
presentazione di candidature femminili.

Le categorie da esaminare sono:

Rettore o Rettrice

Direttore o Direttrice Generale

Prorettore o Prorettrice Vicario/a Vice-Rettore/Rettrice

Altri Prorettori/Prorettrici o personale delegato

Componenti del Senato Accademico

Componenti del Consiglio di Amministrazione

Componenti del Comitato Unico di Garanzia

Componenti del Nucleo di Valutazione di Ateneo

Direttori o Direttrici di Dipartimento

10 Presidi di Scuole

11 Presidenti di Corso di Studi (per CdS, dunque scorporan-
do i CdS aggregati)

12 Coordinatori o Coordinatrici delle Scuole di Dottorato

13 Consiglio/Consulta PTA

14 Direttori o Direttrici di Centri di Ricerca di Ateneo

15 Consiglio degli studenti/esse

-

O 0O N OV »h W N

| dati sulla distribuzione di genere di tali cariche sono tutti
di facile reperibilita e, sebbene la fonte sia interna e dunque
non comune a tutti gli Atenei, siritengono sufficientemente
affidabili da poter essere utilizzati per un confronto.



2.1 Azioni adottate
dall’Ateneo
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Lanalisi della governance non puo prescindere dalle politiche e
prassi esplicite dell'Ateneo, per cui il dato riportato deve esse-
re corredato da informazioni quali eventuali quote nelle can-
didature per gli organi centrali, 0 comunque normative che
possano impattare sui dati in esame. Inoltre, si suggerisce di
distinguere le cariche che prevedono un compenso economi-
co a vario titolo: indennita di carica, premio di produttivita,
una tantum, eccetera. Infine, laddove significativo, puo esse-
re utile riportare se la componente femminile degli organi si
concentra su certe categorie (ad esempio, le donne sono solo
trala componente studentesca, o tra il PTA, eccetera).

Nella sezione As - Incarichi Istituzionali e di Governo, viene
fornita una scheda dettagliata per l'indicatore suggerito e
il collegamento alla corrispondente risorsa di calcolo (nella
versione online).

2. Azioni per la parita di genere

In questa sezione viene fornita una lista di possibili iniziative
utile a censire le azioni che I'Ateneo pone in essere al fine di
perseguire obiettivi a vario titolo riconducibili alle pari oppor-
tunita digenere e alla tutela di soggetti potenzialmente discri-
minati. Tali azioni andranno debitamente riportate nel BdG.

In particolare, per ciascuna di esse & opportuno specificare:

il tipo di azione e l'obiettivo che si intende perseguire
(breve descrizione)

a chi é destinata (tutto il personale - TA e docente, solo il
personale strutturato, la comunita studentesca iscritta
nei corsi di studio e nei corsi di dottorato, ecc.)

il soggetto proponente ed attuatore

il budget richiesto e assegnato

Atitolodiesempio, siindica nel seguito una check-list di possi-
biliiniziative, organizzatain sezionicorrispondentiad ambiti.
Consigliamo di mantenere tale organizzazione per agevo-
lare il confronto tra Atenei anche per questo tipo di dato.



Conciliazione dei tempi di
vita, di lavoro e di studio

Benessere lavorativo

Il genere nella didattica
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Alcune voci ad impatto polivalente compaiono in pit di una
sezione; nel BAG dell’Ateneo si consiglia di collocarla a secon-
da degli specifici obiettivi che I'azione intende perseguire.

Asilo nido o ludoteca di Ateneo

Centri estivi, doposcuola, baby-sitting, ed altri servizi per
bambini/bambine e giovani ecc., convenzionati con 'Ateneo
Contributi economici per i costi sostenuti per centri esti-
vi, doposcuola, baby sitter, ecc.

Contributi economici per la cura e l'assistenza dei familiari
non autosufficienti (ad esempio persone disabili e anziani)
Telelavoro

Lavoro Agile o smart-working (legge n. 81/2017).

Norme che tengano conto, nelle valutazioni interne
all'Ateneo, dei periodi di congedo di maternita, paternita,
parentale e per motivifamiliari, e in particolare dei conge-
di obbligatori

Misure volte alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro

Corsi, seminari, eventi che promuovano il benessere
lavorativo

Adeguamento degli spazi di Ateneo per garantire condi-
zioni di illuminazione e sicurezza a tutela dell'incolumita
e del benessere

Valutazione deirischi e attivita di prevenzione in materia
di sicurezzain ottica di genere

Open day delle strutture di Ateneo (Musei, Orto Botanico,
ecc.) per personale e familiari e conoscenti

Telelavoro

Lavoro Agile o smart-working (legge n. 81/2017)

Attivita del Circolo Ricreativo di Ateneo con impatto sul
benessere lavorativo

Altre misure volte al benessere lavorativo

Attivita d'informazione, formazione, e sensibilizzazione che
accrescono la cultura d'eguaglianza e di pari opportunita
Corsi diformazione su tematiche di genere

Convegni, seminari, scuole estive su gender studies
Promozione, nelle attivita didattiche, della dimensione
di genere



Il genere nella ricerca

Contrasto alla
segregazione verticale

Contrasto alla
segregazione orizzontale

Contrasto a mobbing,
molestie, discriminazioni
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Premi di laurea, borse di studio, programmi Erasmus
sui temi di genere

Attivazione di corsi di studio sul genere

Attivazione di corsi di dottorato sul genere (per dotto-
randi di tutte le discipline, nell'lambito delle soft skills)
Attivita di sensibilizzazione pubblica (seminari, conve-
gni) sui temi della violenza di genere

Attivita di orientamento su Corsi di Studio in discipli-
ne STEM specificamente rivolta alle alunne delle scuo-
le superiori

Attivita diricerca su gender studies

Attivita di ricerca scientifica, di base e applicata, con
impatti sul genere (es. medicina di genere)

Istituzione di Osservatori o Centri di Ricerca di Ateneo per
promuovere ricerca e formazione in prospettiva di genere
Finanziamenti (europei, nazionali, regionali, da privati
ofondazioni) perlaricerca ola didattica su gender studies

Norme dirette a garantire una paritaria presenza di uo-
mini e donne negliorgani di Ateneo, 0 comunque una so-
gliaminima di presenza per il genere sottorappresentato
Monitoraggio delle carriere scientifiche femminili e/o
delle progressioni di carriera femminili del personale
tecnico-amministrativo

Iniziative per favorire un'equilibrata composizione di gene-
re di relatori e relatrici a seminari e convegni, e partecipan-
tia panel o tavole rotonde, ospitati o finanziati dall/Ateneo
Programmi di mentoring

Incentivi alla partecipazione femminile in convegni di
discipline STEM
Programmi di mentoring

Istituzione della figura del(la) Consigliere/a di Fiducia
Corsi di formazione per il management di Ateneo, per
prevenire discriminazioni e mobbing

Organizzazione o patrocinio di eventi e manifestazioni
che promuovano il contrasto alle discriminazioni basa-
te sull'orientamento sessuale



Altro

2.2. Indicatori
di risultato e impatto

Indicatori di risultato e di
impatto: quale differenza?

Quali indicatori inserire?
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Carriere Alias per studenti e studentesse in transizione

Eventi, normative, e attivita volte allintegrazione di studen-
ti e studentesse, personale docente, e personale tecnico-am-
ministrativo proveniente da paesi europei 0 extraeuropei

Altre sezioni, da denominare opportunamente, possono
essereaggiunte per descrivere ulterioritipologie di inizia-
tive dell’Ateneo

Inalternativa, in una sezione finale Altro, possono essere
elencate singole iniziative che non sia stato possibile col-
locare in nessuna delle precedenti sezioni.

In questa sezione del BAG si analizzano i risultati e gli impatti
delle azionirealizzate nell’Ateneo per promuovere l'eguaglian-
za di genere, di cui tenere conto nella redazione delle edizioni
successive alla prima del BAG. Si utilizzano, a questo scopo, in-
dicatori dirisultato e di impatto.

Indicatori di risultato: rappresentano l'esito immedia-
to delle azioni implementate (es. quante persone hanno
partecipato all'azione? Quante persone sono state bene-
ficiarie delle azioni messe in atto? Quante hanno usufru-
ito del servizio?)

Indicatori di impatto: esprimono l'impatto dell'azione nel
medio e lungo termine in relazione ad uno specifico ambi-
to (es. conciliazione tempi di vita, di lavoro e di studio, be-
nessere lavorativo, ecc.): in che modo l'azione realizzata (o le
azioni realizzate), insieme ad altri eventi e fattori esterni, ha
(hanno) modificato il contesto di partenza (es. E variata la
composizione per genere della comunita studentesca o del
personale docente in area STEM?). Gli indicatori di impatto
vanno quindi considerati su un arco temporale pluriennale e
tendono a misurare un fenomeno che puo essere anche l'esi-
to di molteplici azioni, cosi come di fattori esterni allAteneo.

Gliindicatori dirisultato e di impatto possono essere di tipo
sia quantitativo che qualitativo e sono diretti a realizzare un
costante monitoraggio delle azioni realizzate e a verificare
se e in che modo esse hanno contribuito ad un cambiamen-
to strutturale dell'Ateneo.
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Per ogniazione, oltre a fornire le indicazioni specificate nel-
la sezione precedente, si suggerisce quindi di mettere in lu-
ce tramite indicatori di risultato:

l'attivita realizzata, esplicitando il contributo degli orga-
ni di parita nel supportare i soggetti che hanno messo in
attol'azioneel'eventuale coinvolgimento di altri soggetti
la sua capacita di raggiungere gli obiettivi prefissati e il
suo costo, inrelazione alle risorse allocate.

Per ogni ambito di azione, si suggerisce di illustrare, trami-
te indicatori di impatto, quali cambiamenti ha prodotto nel
lungo termine sia sui soggetti beneficiari, sia sul contesto
dell’Ateneo in generale.

Gli ambiti di azione sono da identificarsi sulla base del con-
testoin cuile universita si trovano ad operare.

Nella sezione A6 - Indicatori di risultato e di impatto riportia-
mo alcuni esempi relativi ad ambiti quali (1) la conciliazione
dei tempi di vita, dilavoro e di studio e (2) contrasto a mobbing,
molestie e discriminazioni. Per ciascuno di essi sono proposti
alcuni indicatori e fornite le corrispondenti risorse di calcolo
(nella versione online).

Siprecisa che, data la strettarelazione fra le azioni messein
atto dai singoli Atenei e le caratteristiche peculiari del con-
testo di riferimento, saranno gli Atenei stessi a dover indi-
viduare gli indicatori piu utili alla valutazione dei risultati e
degliimpatti delle azioni realizzate.

3. Ciclo del Bilancio di Genere e Ciclo del
Bilancio di Ateneo

Linserimento della prospettiva di genere nel proces-
so di bilancio (gender budgeting) dell'Ateneo & una rior-
ganizzazione del modo tradizionale di fare politica di
bilancio, con I'intento di incidere sulle scelte operate e sul-

le risorse assegnate in vista di obiettivi di parita di genere.



Tab. 2.4 Ciclo del Bilancio
di Ateneo e Ciclo del Bilancio
di Genere.

IL CICLO DI BILANCIO DI ATENEO
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Tale riorganizzazione richiede una coerenza con l'insieme dei
documenti di programmazione e rendicontazione dell'Ate-
neo. Il ciclo del BdG, avviato dal primo BdG, sara cosilegato al
ciclo di bilancio (ex ante ed ex post) dellAteneo e quindi non
sara disgiunto dal suo sistema di programmazione economi-
co-finanziaria e relativa rendicontazione. In particolare, nelle
edizioni successive alla prima del BAG, dovra essere prevista
una specifica sezione in cui si confrontano gliimpegni assunti
con il Bilancio unico di Ateneo di previsione annuale e quanto
effettivamente speso e rendicontato nel Bilancio Consuntivo,
per gli obiettivi di parita di genere (v. sezione 3.3).

Il ciclodel BAG, come discusso nelle precedenti sezioni, prende
avvio da un‘analisi del contesto che offre un report accurato
dellAteneoin un'ottica di genere. Tali informazioni rappresen-
tano un elemento fondamentale per orientare e rendere pit
consapevoli le scelte operate nella definizione delle Linee per
la programmazione triennale e annuale, che contengono gli
obiettivi e le linee strategiche dell’Ateneo (Piano Strategico
dell’Ateneo). Nella fase successiva, si prevedono le risorse eco-
nomiche adeguate al raggiungimento degli obiettivi pianifica-
ti con il Bilancio Unico di Ateneo di Previsione Annuale e con il
Bilancio Unico di Ateneo di previsione triennale.

La Tabella 2.4. mostra sinteticamente come le fasi del BdG
si inseriscono nel ciclo del bilancio e nei documenti di pro-
grammazione dell’Ateneo (esaminati in dettaglio nella
Parte IlI). Abbiamo suggerito che I'esercizio di bilancio di ge-
nere si effettui a cadenza triennale per quanto riguarda l'a-
nalisi di contesto. Sarebbe invece auspicabile che le azioni 3)
4) 5) e 6) fossero attuate ogni anno.

IL CICLO DEL BDG

1. Costituzione del Gruppo di coordinamento del BdG,
analisi di contesto (report basato sugli indicatori) e
comunicazione dei risultati (v. Parte [)

Entro Giugno, anno 0: Linee per la programmazione 2. Individuazione degli obiettivi di eguaglianza di genere
triennale e annuale (Piano Strategico) sulla base dell’Analisi di contesto

Entro Dicembre, anno 0: Bilancio annuale e 3. Classificazione delle spese; controllo con la check-list
triennale di previsione peranno 1 e triennio (annil,  delle azionispecifiche per I'eguaglianza di genere

2,3)



IL CICLO DI BILANCIO DI ATENEO

Entro Gennaio, anno 1: Piano integrato con

obiettivi strategici e operativi

Entro 30 Aprile, anno 2: Bilancio consuntivo annuale

dellanno 1

Entro 30 Giugno, anno 2: Relazione sulla performance

Entro Giugno, anno 3

3.1l Bilancio di Ateneo
di Previsione

3 ANVUR, Linee Guida per la
gestione integrata dei cicli della
performance e del bilancio delle
Universita statali italiane (Gen-
naio 2019, p. 2).

4 Nel documento ANVUR, si se-
gnala chesitratta diabbandonare
“la vecchia mentalita finanziaria,
che risponde soltanto all'esigenza
didefinireilimiti di autorizzazione
della spesa e al controllo succes-
sivo della regolarita procedurale”.
Lavvio graduale della contabilita
analitica, con il recente passaggio
alla contabilita economico-patri-
moniale (COEP), favoriscono una
progressiva convergenza con la
gestione della performance.

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 42 < INDICE

IL CICLO DEL BDG

4. Obiettivi strategici e operativi di eguaglianza di
genere: Piano di Azioni Positive (PAP) e diffusione
obiettivi di Gender Equality

5, Presentazione del documento contabile consuntivo
riferito al'anno 1: i) rendiconto dei costi sostenuti

per le azioni specifiche per l'eguaglianza di genere; ii)
rendiconto della ripartizione dei costi sensibili al genere
6. Gender Auditing: analisi del bilancio consuntivo in una
prospettiva di genere

7. Nuova analisi di contesto e confronto con I'analisi di
contesto del triennio precedente

Il Bilancio Unico di Ateneo di Previsione Annuale (L. 240/2010,
art. 5, c. 4, D. Lgs. 18/2012, art. 5, c. 1) é il "documento forte”
che ha un ruolo decisivo nel pitl esteso ciclo di programmazio-
ne dell’Ateneos3. Si tratta del documento contabile con finalita
autorizzatorie, composto dal budget economico e dal bud-
get degli investimenti, necessari per garantire la sostenibilita
di tutte le attivita nel medio-lungo periodo. La redazione del
BdG viene proposta, come illustrato nel presente documen-
to, soloinriferimento al budget economico di cui sianalizza la
parte relativa alle spese, che & quella pit significativa per un‘a-
nalisi delle politiche dell’Ateneo in una prospettiva di genere.

La predisposizione del Bilancio di Ateneo in una prospettiva
di genere é peraltro favorita dai recenti cambiamenti segna-
lati dalle Linee guida ANVUR* e alla quale gli Atenei si stanno
adeguando. Si sta infatti passando ad una contabilita basata
su una logica di risultato che da pit spazio ad una allocazione
delle risorse per singoli obiettivi programmati, consentendo di
inserire come obiettivo specifico quello della parita di genere.

Le voci che caratterizzano il Bilancio Unico di Ateneo di
Previsione Annuale, redatto in termini economico-patrimo-
niali, mostrano che il totale dei costi operativi, direttamen-
te attribuibili allo svolgimento delle attivita istituzionali
didatticheediricerca dell’Ateneo, sicompone delle seguenti
cinquevoci:1) Costidel personale; 2) Costidella Gestione cor-
rente; 3) Ammortamenti e svalutazioni; 4) Accantonamenti
per rischi e oneri; 5) Oneri diversi di gestione.



5 Nellalegenda, accanto alle vo-
ci di costo sono riportati i rispetti-
vi codici di classificazione.

fig. 2.1 Composizione dei costi
operativi nel Bilancio Consuntivo di
un Ateneo statale italiano di grandi
dimensioni.
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Per avere un’idea delle dimensioni di queste voci, la Figura
2.15mostrailloro rispettivo peso nel complesso dei costi ope-
rativi, prendendo a riferimento il bilancio consuntivo di un
Ateneo grande. Sivede chiaramente che le due voci principali
sono 1) Costi del personale e 2) Costi della Gestione Corrente.

Accantonamenti Oneri diversi di gestione (B.XIl)
per rischi e oneri (B.XI)

Ammortamento
svalutazioni (B.X)

Costi della gestione
corrente (B.IX) 27%

Costi del personale 65%

E importante individuare all'interno di queste voci di costo
quelle che sono caratterizzate da maggiore rigidita in quan-
to sono il risultato di impegni contrattuali precedenti che il
bilancio corrente non puo nella gran parte modificare. | costi
del personale appartengono prevalentemente a questa ca-
tegoria. | costi della Gestione corrente includono il costo per
sostegno alla componente studentesca (circa il 40%) e altre
voci come l'acquisto di materiale bibliotecario, spese di labo-
ratorio, acquisto di servizi tecnico-gestionali, che a loro vol-
ta mostrano notevole rigidita nel tempo. Lentita di queste
voci che, come si é detto, si caratterizzano per essere rigide,
ovviamente riduce i margini di discrezionalita di un Ateneo,
anche in riferimento agli impegni di costo che intende assu-
mere per perseguire la parita di genere. Tuttavia altre voci
hanno maggiori margini di flessibilita.

Per costruire il Bilancio Unico di Ateneo di Previsione
Annualein una prospettiva digeneresitratta dioperare una
“riclassificazione” delle singole componentidi costo dell'Ate-
neo in considerazione del loro diverso impatto su uomini e
donne, secondo le seguenti categorie:



6 La Direttiva del Dipartimento
della funzione pubblica n. 2/2019
“Misure per promuovere le pariop-
portunita e rafforzare il ruolo dei
Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche” obbli-
ga le pubbliche amministrazioni a
evidenziare, nei propri bilanci an-
nuali, le attivita e le risorse desti-
nate all'attuazione della stessa.

Tab. 2.5 Classificazione dei costi
del bilancio di ateneo in una
prospettiva di genere.

CATEGORIA

0. Costi non quantificabiliin una
prospettiva di genere

1. Costi sensibili al genere
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Costinon quantificabiliin base alla prospettiva digenere,
cioé non connessi al genere (codice o)

Costi sensibili al genere, relativi alle misure che hanno un
diverso impatto su uomini e donne (codice 1)

Costi finalizzati a ridurre le diseguaglianze di genere,
relativi alle misure direttamente indirizzate a favorire
le pari opportunita e ridurre le diseguaglianze di gene-

re (codice 2)®

La Tabella seguente illustra tale classificazione, indicando

DEFINIZIONE

Costi che non hanno impatti
diretti sul genere e/o che non sono
computabili in una prospettiva di
genere.

Costi per la produzione di servizi
individuali, ossia fruiti direttamente
dalle persone e non dalla collettivita
nel suo complesso.

alcuni esempi e le relative categorie di costo.

CATEGORIE DI COSTO ED ESEMPI

Ammortamenti e svalutazioni;
Accantonamenti per rischi e oneri.

Esempi:

Le spese per il funzionamento delle
strutture in senso stretto (riferite
ad esempio ai fitti, ai canoni e alle
utenze, sicurezza e sorveglianza sui
luoghi di lavoro, ammortamenti).

Costo del personale e alcune voci di
costo della gestione corrente.

Esempi:

retribuzioni del personale
(dirigenti, PTA, personale docente e
ricercatore)

risorse destinate alla formazione
concesse a individui che possono
avere una diversa propensione a
partecipare per via del genere;

risorse destinate a borse di studio
concesse a studenti/studentesse
che possono avere un diverso tasso
di eleggibilita e/o propensione a
partecipare per via del genere.
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CATEGORIA DEFINIZIONE CATEGORIE DI COSTO ED ESEMPI

2. Costi perridurrele Costi direttamente riconducibili o Azioni previste per la parita di

diseguaglianze di genere mirati a ridurre le diseguaglianze genere: distinguendo stakeholder
di genere o a favorire le pari interni ed esterni all’Ateneo.

opportunita tramite azioni positive.
Esempi (Stakeholder interni)

risorse destinate a misure per

la conciliazione tra attivita
professionale e lavoro familiare (es.
contributo per asili nidi, centri estivi,
ecc.);

costi per laformazione della
componente studentesca nell'ottica
di genere nelle diverse discipline

(es. borse di studio o premi di laurea
dedicate a tematiche di genere).

Esempi (Stakeholder esterni)

attivita di ricerca scientifica con
impatti sul genere (es. medicina di
genere);

attivita di orientamento nelle scuole
per incrementare l'equilibrio di
genere nelle diverse discipline.

Per altri esempi vedi Sezione 2.1
Azioni per la parita di genere.

Tra i costi non classificabili, laddove ad una prima
“Riclassificazione in una prospettiva di genere” il campo
riservato al codice (o, 1, 2) risulti “vuoto”, si raccomanda
I'acquisizione di informazioni pit dettagliate in possesso
dell'amministrazione centrale o dei singoli dipartimenti
per meglio identificare l'eventuale impatto della voce di
costoin una prospettiva di genere.

Nella considerazione delle voci “costi sensibili al ge-
nere” (codice 1), € importante porre particolare atten-
zione alle voci su cui I'Ateneo ha effettiva possibilita
di incidere (ad esempio, i costi del personale, dati nel-
la gran parte dal valore degli stipendi, sono tendenzial-
mente rigidi).

Tra le voci pitl interessanti da analizzare e sulle quali & possi-
bile incidere, si segnalano, pur senza pretesa di esaustivita:



7 In riferimento alla voce For-
mazione, si segnala il piano trien-
nale di formazione del personale
tecnico-amministrativo  (D.P.R.
70/2013, art. 8), che programma
le attivita di formazione dedicate
al personale tecnico-amministra-
tivo (v. Parte I11).

3.2 Gestione e
rendicontazione
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- Finanziamento dellaricerca

« Mobilita internazionale (componente studentesca, cor-
po docente, PTA)

- Formazione del PTA’

Per le voci di costo classificate con il codice 2, espressamen-
terivoltearidurreladiseguaglianza digenereedarealizzare
con lerisorse dell’Ateneo, si rimanda alla sezione preceden-
te (2.1 Azioni per la parita di genere).

Anche per le entrate puo essere proposta una analoga di-
stinzione tra tre tipologie di proventi: i) non quantificabili in
basealla prospettiva digenere (cioé non connessial genere);
if) sensibili al genere, come le tasse universitarie che, aven-
do un esplicito riferimento individuale, si caratterizzano co-
me disaggregabiliin base al genere; iii) finalizzatiaridurre le
diseguaglianze digenere. Inriferimento a quest'ultima tipo-
logia e possibile, ad esempio, prevedere prelievi differenzia-
ti, con tassediiscrizioni diverse pericorsi ditipo ‘segregato’,
come ad esempio quelli delle lauree ingegneristiche e peda-
gogiche. Sempreinriferimento alla tipologia di entrate sen-
sibili al genere, altre agevolazioni fiscali, che tengano ad
esempio conto dei carichi familiari, possono essere volte ad
attenuare le diseguaglianze di genere rilevate in Ateneo.

La fase successiva é la fase della gestione, nel corso della
quale verra data attuazione agli obiettivi fissati nella fa-
se programmatoria e saranno utilizzate le risorse previ-
ste nel Bilancio unico di Ateneo di previsione annuale. La
fase digestione siavvale del Piano Integrato, in cui siindi-
viduano gli obiettivi operativi relativi alle politiche di ge-
nere con lerisorse indicate nel Bilancio Unico di Ateneo di
Previsione Annuale.

| datirelativi alla gestione diventano la base per la successiva
fase di rendicontazione, in cui si da conto degli scostamenti
tra i risultati ottenuti e quelli programmati. A tale fine viene
suggerita la compilazione della Tabella 3.1 (v. Parte I11), come
previsto dall'Allegato 2 della Delibera CiVIT, n. 5/2012.



3.3 Il Bilancio
Consuntivo di Ateneo

Tab. 2.6 Risorseimpegnate
e rendicontate per ridurre le
diseguaglianze di genere.

Tab 2.7 Attivitd di formazione
e costi della formazione in una
prospettiva di genere.

*Le percentuali sono calcolate
sul dato totale del personale dello
stesso genere e della

stessa categoria.

**| campi in bianco dovranno
contenere | 'importo erogato

dall’Ateneo distinto per genere.

Dirigenti di | fascia

Dirigenti di Il fascia
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Lazione successiva del ciclo del BdG (azione 5 Tabella 2.4) é co-
stituita dalla presentazione del Bilancio consuntivo di Ateneo.
Due sono le valutazioni proposte, da riportare esplicitamente
nei conenutidel BAdG a partire dalla seconda edizione. La prima
valutazione é riferita alle voci di costo classificate con il codice
2 (costi per ridurre le diseguaglianze di genere). Per tali voci, si
raccomanda di confrontare gli impegni assunti con il Bilancio
di previsione annuale e quanto effettivamente speso e rendi-
contato nel Bilancio Consuntivo. Nei campi, lasciati in bianco
nella Tabella 2.6, 'Ateneo dovra presentare l'entita delle risorse
impegnate e rendicontate per operare tale confronto.

BILANCIO PREVENTIVO BILANCIO CONSUNTIVO

AMBITO |
Azione 1
Azione 2

AMBITO Il

Azione 1

La seconda valutazione é finalizzata a rendere consapevo-
le 'Ateneo di come le spese classificate con il codice 1 (costi
sensibili al genere) siano state ripartite tra donne e uomi-
ni; & quindi utile esaminare gli importi rendicontati nel
Bilancio consuntivo disaggregandoli per genere e, laddo-
ve possibile, fare un confronto con il Bilancio dell'anno pre-
cedente. Nella Tabella 2.7 mostriamo degli esempi relativi
alle voci di costo per la formazione del PTA in un Ateneo di
grandi dimensioni adottato come riferimento.

COSTO MEDIO
INDIVIDUALE
(EURO)

ORE ANNUE PER
N. DI PERSONE PERSONA
D U D V) D U
EURO**

%™ . %" N. EURO**
> )

N. N N
B - B B
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COSTO MEDIO

ORE ANNUE PER INDIVIDUALE
N. DI PERSONE PERSONA (EURO)
D U D U D V)
N. %" N. %" N. N EURO** EURO**

Categoria EP
Categoria D

CategorieCeB

TOTALE
Per quanto concerne i costi sensibili al genere, & interessan-
te valutare quelli che incidono sulla conciliazione vita-lavo-
ro. La Tabella 2.8 mostra esempi di alcune di queste voci di
costo, classificate in base al genere.

BILANCIO CONSUNTIVO

ANNO 2018

Costi peril telelavoro 20.000,00

Servizio mensa 3.003.000,00

Attivita ricreative 100.000,00

Accertamenti sanitari 4 8000,00

Tab. 2.8 Alcunevoci di Costo Agevolazioni treno-autobus 60% 370.000,00

per il Personale in una prospettiva . o
di genere. Contributo asilo nido 150.000,00

Un esempio di costi sensibili al genere relativi alla compo-
nente studentesca (riferito al diritto allo studio e alla mobili-
ta internazionale) @ mostrato in Tabella 2.9.

BILANCIO
CONSUNTIVO
D% U% ANNO 2018
Tabz_.g COSU. pe\r_ll dmtto_a”o . Costi peril diritto allo studio 556.969,9
studio e mobilitd internazionale in
una prospettiva di genere. Collaborazioni per attivita a tempo parziale * 9845,4
*Tale voce si riferisce agli interventi ~ A\Ssegnidi tutorato 229.880,7
afavore di studenti/esse capaci e Borse e contributi per la mobilita 788.423,1
merltgvoll in cqndlztom economiche internazionale
disagiate, previsti espressamente ‘ . i
dal D.Lgs. 68/2012. Altre borse di studio e premi 9000,0




fig. 2.2 Costi di un Ateneo di grandi
dimensioni in una prospettiva di
genere, Bilancio consuntivo.
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Per una valutazione di sintesi finale da riportare nel docu-
mento del BdG, si propone di visualizzare l'incidenza delle
voci di costo classificate in una prospettiva di genere, come
mostrato in Figura 2.2. Si noti che le voci di tipo 1, sensibili al
genere, sono una parte consistente, mentre le voci di tipo 2,
espressamente finalizzate alla riduzione della diseguaglian-
za digenere, presumibilmente saranno una parte piccola del
bilancio complessivo. Tuttavia possono essere molto signifi-
cative, soprattutto nel confronto con gli altri Atenei, per evi-
denziare I'impegno dell'Ateneo nella prospettiva di genere.

Costi destinati

aridurre il gap di genere Costi non computabili

in prospettiva di genere 17%

Costi sensibili al genere 80%

Le risultanze della rendicontazione, congiuntamente ad
una analisi di contesto aggiornata, danno il via al nuovo ci-
clo del BdG, innescando auspicabilmente una spirale di mi-
glioramento e di progressivo superamento delle differenze
di genere, a partire da una maggiore consapevolezza in ca-
poaidiversisoggettie organidellanon neutralita rispettoal
genere delle scelte effettuate.
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PARTE III
Lintegrazione della prospettiva di
genere nel governo dell’Ateneo

Il BAG costituisce un efficace strumento di attuazione della
strategia di gender mainstreaming nell’'Universita. In esso, infat-
ti,sonomessiinluce, insiemeall'analisi del contesto diAteneo,
i risultati e gli impatti che le politiche hanno e possono avere
sull'eguaglianza di genere, permettendo di individuare gli ele-
menti che devono essere oggetto di futura programmazione.

A tal fine é necessario che il BAG diventi parte integrante della
governance di ciascuno Ateneo e, dunque, della programmazione
dituttele sue politiche (oltre che del bilancio, in senso stretto, su
cuiv. supra). Deve percid“interloquire” con i principali documen-
ti gestionali, condizionandone la predisposizione: dal livello pit
generale strategico e finanziario, a quelli piti operativi, come il
fabbisogno del personale, la formazione, gli approvvigionamen-

ti, la performance, lo sviluppo e la manutenzione edilizia.

Lobiettivo é che la prospettiva di genere integri le politiche di
Ateneo, diventi parte integrante e costitutiva degli atti di go-
vernance del sistema universitario a tutti i livelli e in tutte le
loro dimensioni, nella consapevolezza che le scelte degli or-
gani di governo possano avere effetti differenziati sulle don-
ne e sugli uomini della comunita accademica.

In questa logica, prendendo a modello le sopracitate
Linee guida redatte dallANVUR (Linee Guida per la gestio-
ne integrata dei cicli della performance e del bilancio delle
Universita stataliitaliane, gennaio 2019), si propone di segui-
touna“mappa per l'integrazione”, composta da una sintetica
ricognizione dei documenti con cui il BAG deve “interloquire”
per incidere positivamente sulla programmazione/attuazio-
ne di politiche di genere - con interventi e risorse ad hoc - e
tradurre, cosi, gliindirizzi politici in azioni positive. Del resto,
il BAG rappresenta il punto di partenza imprescindibile nel-
la definizione del Piano di Azioni Positive (infra) e, pit in ge-
nerale, delle politiche di promozione delle pari opportunita.

Fraivari documentielencati dallANVUR nelle predette Linee
guida, vengono qui considerati quelli con una pit evidente



8 Merita di essere citato an-
che il piano nazionale anticorru-
zione, previsto dallart. 1, co. 8, I.
n. 190/2012. Il piano, da approva-
re entro il 31 gennaio di ogni an-
no, con durata triennale, serve a
individuare le misure da adottare
per la prevenzione del rischio di il-
legalita e corruzione, oltre che per
l'attuazione degli obblighi di tra-
sparenza. Proprio in ottemperan-
za agli obblighi di trasparenza, é
necessario che il BdG sia pubblica-
to sul sito web di Ateneo, nell'ap-
posita sezione"Trasparenza”.

a) Piano Strategico

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Atenei italiani . 51 < INDICE

e stretta connessione funzionale con il BdG®: (a) piano stra-
tegico; (b) piano delle azioni positive; (c) relazione annuale
del CUG; (d) programmazione triennale; (e) programmazio-
ne triennale del personale; (f) programma triennale dei lavo-
ri pubblici; (g) programmazione offerta formativa; (h) piano
triennale di formazione del personale tecnico-amministrati-
vo; (i) piano integrato/piano della performance; (I) relazione
sulla performance; (m) relazione del nucleo di valutazione.

Per ciascun documento é riportata una sintetica scheda, do-
ve viene indicata la fonte normativa, la sua definizione (cosa
rappresenta), le modalita di redazione (chi lo redige, la tempi-
stica e l'iter procedurale) e le possibili connessioni con il BAG.

Nella parte finale si da poi conto di come il BAG possa incidere
positivamente sulle procedure di abilitazione nazionale scien-
tifica (ASN), sul rispetto del principio di parita nelle procedu-
re di selezione del personale docente, sulla valutazione della
qualita della ricerca (VQR), nonché sulla distribuzione delle ri-
sorse economiche, a livello centrale, attraverso il Fondo di fi-
nanziamento ordinario (FFO), specie in termini di premialita.

1. Documenti di governo dell’Ateneo
Fonte normativa: |. n. 43/200¢.

Definizione: e il principale documento di programmazione
che delinea la missione, gli indirizzi strategici e gli obietti-
vi dell’Ateneo; definisce cioé la visione complessiva dell'A-
teneo, declinandola in obiettivi o linee strategiche con le
corrispondentirisorse complessive da impiegare.

Modalita di redazione: il documento é redatto dal Rettore o
dalla Rettrice, insieme ai suoi Delegati e Delegate. Per questo
e opportuna la nomina di un Delegato o una Delegata per le
pari opportunita che, ove non coincida conil/la presidente del
CUG (o di altro organo di parita), dovrebbe svolgere anche un
ruolo di collegamento con il CUG (e gli altri organi di parita). Va
approvato dal Consiglio di Amministrazione, previo parere del



9 LaStrategiadelle Risorse uma-
ne per i Ricercatori (Human Re-
sources Strategy for Researchers,
HRS4R) & lo strumento operativo
— articolato in cinque fasi sequen-
ziali - che permette alle singole
organizzazioni di integrare con-
cretamente i principi“Charter & Co-
de” (quelli della Carta Europea dei
Ricercatori e del Codice di Reclu-
tamento) nella propria politica di
gestione delle risorse umane (cfr.
http://ec.europa.eu/euraxess/in-

dex.cfm/rights/index).

(b) Piano delle Azioni
Positive (PAP)
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Senato accademico. Non ha una periodicita precisa; di norma
viene redatto a inizio mandato del Rettore o della Rettrice e
ha una durata pluriennale, solitamente triennale ed é sogget-
to ad aggiornamenti periodici.

Perché serve il BAG: i Piani strategici devono rispettare i
principi di eguaglianza di genere fissati nello Statuto dell'A-
teneo. Inoltre, molti Piani strategici richiamano, come pre-
messa generale, I'impegno di contribuire al raggiungimento
degli Obiettivi perlo Sviluppo Sostenibile declinati in Agenda
2030 per lo Sviluppo Sostenibile adottata dallAssemblea
Generale dellONU nel 2015, e riconoscono la rilevanza glo-
bale delle sfide sociali, economiche e ambientali che & neces-
sario fronteggiare. Uno degli obiettivi e proprio 'eguaglianza
di genere e il rispetto delle differenze di genere (obiettivo n.
5), che si inseriscono fra quegli obiettivi strategici di Ateneo
legati, pit in generale, all'inclusione. A tal fine, & opportu-
no che gli obiettivi ed eventualmente le azioni programma-
te nel PAP siano richiamati nel Piano strategico e, fra queste,
proprio I'adozione del BAG. Peraltro il raggiungimento di tali
obiettivi € anche funzionale all'accreditamento delle univer-
sita, da parte della Commissione europea, come “Istituto di
Eccellenza nella Gestione delle Risorse Umane nella Ricerca”
(con l'attribuzione del logo HR, Excellence in research), sogget-
to a verifica periodica® e che vede tra i suoi presupposti pro-
prio la promozione e I'attuazione di politiche di genere per
superare i divari di carriera e salariali.

In un'ottica di mainstreaming, il BAG deve inoltre monitora-
re l'impatto di genere delle azioni realizzate dall’Ateneo per
perseguire gli obiettivi del Piano strategico. Il BdG sarebbe
cosi un utile strumento nella fase di aggiornamento/corre-
zione del Piano (v. delibera CiVIT n. 5/2012).

Fonte normativa: art. 48, d.Igs. n. 198/2006; art. 57, d.Igs.
n.165/20071; Direttiva n. 2/2019 del Ministero per la pubblica
amministrazione.

Definizione: il PAP individua misure dirette «ad assicurare,
nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di


http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/index
http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/index

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 53 < INDICE

fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportuni-
tan tra uomini e donne (art. 48, d.Igs. n.198/2006). In parti-
colare, la legge prescrive di xpromuovere l'inserimento delle
donne nei settorie neilivelli professionali nei quali esse sono
sottorappresentate». Inambito universitario, detti piani so-
no rivolti sia al personale universitario che alla componen-
te studentesca.

Modalita di redazione: il PAP & predisposto dal CUG e ap-
provato dagli organi dellAteneo (Direttiva - Linee gui-
da sulle modalita di funzionamento dei "Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del be-
nessere di chi lavora e contro le discriminazioni” - art. 21, |.
n. 183/2010), sentite le rappresentanze sindacali unitarie e
il consigliere o la consigliera di parita territorialmente com-
petente. Il PAP ha durata triennale e, se non adottato, I'Ate-
neo non puo assumere nuovo personale (art. 6, co. 6, d.Igs.
n.165/2001). La Direttiva n. 2/2019 prescrive che il PAP venga
aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, “anche come al-
legato al Piano della performance”.

Perché serve il BdG: il BdG é strettamente legato al PAP: da
un lato, il monitoraggio svolto nell'ambito del BdG serve a
programmare le azioni positive; dall'altro, il BAG permettedi
monitorare se quanto programmato e stato effettivamen-
te realizzato, e i risultati e gli impatti delle azioni realizza-
te. IlPAPrappresentadunque uno strumento fondamentale
perindividuare specifiche e mirate azioni, in considerazione
delle criticita emerse nel BAG. In tal modo si rende possibile
individuare specifiche misure che possano promuovere l'e-
guaglianzaelavalorizzazione di tutte le diversita all'interno
della comunita accademica. Partendo dalle risultanze del
BdG, sara inoltre possibile consolidare e sviluppare i risul-
tati positivi conseguiti nel periodo precedente, precisando
meglio le azioni necessarie, eliminandone alcune e aggiun-
gendone di ulteriori.

Per garantire lintegrazione del PAP nel piano strategi-
co di Ateneo e nel piano integrato, & opportuno che nella
predisposizione del PAP e nella promozione di altre azioni



(c) Relazione
annuale del CUG

10 Come indicato nelle Linee
guida ANVUR (Linee Guida per
la gestione integrata del ciclo
della performance e del bilancio
delle Universita statali italiane,
2019, p. 19), "Le azioni dirette a
garantire le pari opportunita do-
vrebbero inoltre essere formula-
te esplicitamente come obiettivi
all'interno del Piano Integrato e
rendicontati in un bilancio di ge-
nere da includere nella Relazio-
ne sulla performance”.
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positive, siano indicati gli obiettivi specifici che siintendono
raggiungere, le aree/ripartizionioidipartimenti che devono
occuparsene, le persone responsabili per la realizzazione di
ciascuna azione, il ruolo, le relative responsabilita, le risor-
sefinanziarie necessarie, eitempiin cui gli specifici obiettivi
devono essereraggiunti©. Inoltre, laredazione del BdG deve
essere indicata come obiettivo nel PAP.

Fonte normativa: Direttiva 4.3.2011 e Direttiva n. 2/2019 del
Ministero per la pubblica amministrazione.

Definizione e modalita di redazione: é una Relazione sul-
la situazione del personale, contenente un'apposita sezio-
ne sull'attuazione del PAP che il CUG deve redigere, secondo
lo schema indicato dall'allegato Il della Direttiva 2/2019, en-
tro il 30 marzo di ogni anno. La Relazione deve essere tra-
smessa agli organi di indirizzo politico-amministrativo e al
Nucleo di valutazione. La Relazione deve essere trasmessa
al Dipartimento della funzione pubblica e al Dipartimento
per le pari opportunita che elaborano un rapporto periodi-
codisintesi.

Perché serve il BdG: alla Relazione annuale del CUG deve
essere allegato un documento contenente una serie di da-
ti comunicati al CUG dallAmministrazione, entro il 1 mar-
zo di ogni anno. A tal fine, la Direttiva n. 2/2019 fornisce un
format (Allegato I) in cui figurano: I'analisi quantitativa del
personale suddiviso per genere e per appartenenzaalle aree
funzionali e alla dirigenza, distinta per fascia dirigenziale di
appartenenza e per tipologia di incarico conferito ai sensi
dell'art. 19 d.lgs. 165/2007; lI'indicazione aggregata distinta
per genere delle retribuzioni medie, evidenziando le even-
tuali differenze tra i generi; la descrizione delle azioni po-
sitive realizzate nell'anno precedente con l'evidenziazione,
per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dellammonta-
re delle risorse impiegate; l'indicazione dei risultati rag-
giunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire
e rimuovere ogni forma di discriminazione, con l'indicazio-
ne dell'incidenza in termini di genere sul personale; la de-
scrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con



(d) Programmazione
Triennale
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I'evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e
dellammontare delle risorse da impegnare; il BAG dell'am-
ministrazione (Direttiva n. 2 del 2019).

Tutte le informazioni ora indicate sono presenti nel BAG (v.
Parte Il). Il BAG & dunque lo strumento attraverso cui I'Ate-
neo pud adempiere all'obbligo di comunicare al CUG i dati
relativi al personale e alle azioni realizzate.

| dati raccolti nel BAG possono inoltre essere utilizzati dal
CUG perredigere la prima parte della sua Relazione (dati re-
lativial personale, alla conciliazione vita-lavoro, alle pariop-
portunita, al benessere organizzativo e alle performance-v.
Allegato Il Direttiva 2/2019).

Fonte normativa: |. n. 43/200¢5, art. 1-ter.

Definizione: ¢ il documento che indica le azioni coerenti
con gliindirizzi indicati in un apposito decreto ministeriale,
relativamente a corsi di studio da istituire e attivare, svilup-
po della ricerca scientifica, sostegno e potenziamento dei
servizi agli studenti, internazionalizzazione e fabbisogno
del personale.

Modalita di redazione: & proposta dal Rettore o dal-
la Rettrice, tenuto conto delle proposte dei Consigli di
Dipartimento e dei pareri del Senato accademico; € appro-
vata dal Consiglio di amministrazione; di norma va appro-
vataentroil 30 giugno ovvero entro la scadenza stabilita dal
decreto ministeriale; haunadurata triennale, con aggiorna-
mento annuale. La programmazione € valutata dal MIUR e
periodicamente monitorata sulla base di parametri e criteri
individuati dallo stesso Ministero, avvalendosi del Comitato
nazionale per la valutazione del sistema universitario, sen-
tita la Conferenza dei rettori delle universita italiane.

Perché serve il BdG: il BAG serve a integrare il documento
di programmazione triennale con l'individuazione di preci-
se azioni nell'ottica di genere relative a corsi di studio, svi-
luppo della ricerca scientifica, sostegno e potenziamento



(e) Programmazione
triennale del personale
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dei servizi alla comunita studentesca, internazionalizzazio-
ne e fabbisogno del personale. Dal BAG pu0 cosi partire, ad
esempio, la programmazione dell'istituzione di Master sulla
gestione delle diversita; diinsegnamenti sugli studi di gene-
re, anche trasversaliai corsi di studio, o Summer School in stu-
di di genere, gia istituiti in alcuni Atenei.

Fonte normativa: I. n. 240/2010, art. 5, co. 4, lett. d, d.Igs.
n. 49/2012, art. 4

Definizione: si tratta del documento che stabilisce le moda-
lita direclutamento di nuove posizionidirette a riequilibrare
i rapporti di consistenza del personale docente, ricercatore
e tecnico-amministrativo. E condizione necessaria per po-
ter procedere all'indizione di procedure concorsuali e di as-
sunzione di personale.

Modalita di redazione: i piani triennali sono adottati an-
nualmente dal Consiglio diamministrazione, con riferimen-
to a ciascun triennio di programmazione, sentito il parere
obbligatorio del Senato accademico e aggiornati in sede
di approvazione del bilancio unico d’Ateneo di previsione
triennale. La programmazione triennale del personale é co-
municata annualmente pervia telematica al Ministero; non
€ prevista alcuna scadenza perla sua approvazione.

Perché serve il BdG: nel definire la programmazione oc-
correra tener conto dei divari di genere partendo dalle risul-
tanze del BdG e conseguentemente individuare meccanismi
(@nche di tipo premiale) che superino tali divari. Alcuni
Atenei si sono, ad esempio, impegnati, nei prossimi anni, a
ridurre i divari di genere nella composizione del personale
docente, indirizzando in tal senso le procedure di upgrading
ereclutamento.

Peraltro, proprio in tema di reclutamento, il BdG rappresen-
ta un importante strumento per monitorare il rispetto di
due importanti regole che gli Atenei sono tenuti a osserva-
re nelle procedure di selezione. La prima attiene al principio
di pari opportunita tra lavoratori e lavoratrici (art. 35, co. 3,



(f) Programma
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lett. ¢, d.Igs. n.165/2001) che va rispettato anche nella de-
finizione dei criteri di conferimento degli incarichi dirigen-
ziali (art.19, co. 4-bis e 5-ter, d.Igs. n.165/2001). La seconda
riguarda la composizione delle commissioni di concorso;
il d.Igs. n.165/2001 impone di riservare «alle donne, salva
motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti di com-
ponente delle commissioni di concorson (art. 57, co. 1, lett.
a). Si tratta di una precisa azione positiva, diretta a perse-
guire il (ri)equilibrio fra i due sessi, rafforzata anche dalla
previsione del controllo da parte del/lla Consigliere/a di pa-
rita nazionale o regionale che, in caso di mancato rispetto
della regola del terzo riservato, puo adire l'autorita giudi-
ziaria competente (art. 57, co. 1-bis). Il monitoraggio sul-
la composizione di genere delle commissioni di concorso
prescritto, da ultimo, dalla Direttiva n. 2/2019 che obbliga
la pubblicaamministrazione a comunicare annualmente al
CUG tali dati (v. Allegato | della Direttiva). Il BAG diviene
dunque lo strumento mediante cui 'Ateneo adempie a ta-
le obbligo.

Fonte normativa: d.Igs. n. 50/2016, art. 21

Definizione: si tratta di un documento che elenca le azioni
di manutenzione e sviluppo edilizio relativamente alle opere
con importo unitario stimato superiore a € 100.000.

Modalita di redazione: é predisposto dagli uffici tecnici e
approvato dal Consiglio di amministrazione, sentito il pa-
rere obbligatorio del Senato accademico, unitamente al
Bilancio di previsione. Di norma va redatto entro 60 giorni
dalla pubblicazione dello schema di programma e in caso di
aggiornamenti successivi entro go giorni dalla pubblicazio-
ne del Bilancio di previsione. Ha una validita triennale con
aggiornamento annuale.

Perché serve il BdG: qui il BdG puo fornire utili indica-
zioni per I'eventuale implementazione di spazi idonei a
conciliare tempi di vita e tempi di lavoro (es. asili nido,
spazio gioco, centri estivi o dopo scuola, spazi di cow-
orking etc.).
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Fonte normativa: DM n. 6/2019.

Definizione: si tratta di un documento ove sono indicati i
corsi di studio di nuova attivazione e le modifiche relative
all'offerta formativa esistente.

Modalita di redazione: viene elaborato secondo le propo-
ste avanzate dai Dipartimenti, e approvato dal Consiglio
di amministrazione, previo parere del Senato accademico;
non é previsto un termine preciso di approvazione; di nor-
ma ha una validita triennale con aggiornamento annuale.

Perché serve il BdG: sulla base delle criticita emerse dal BdG,
diviene necessario promuovere e diffondere una cultura di ge-
nere a partire dalla componente studentesca, prevedendo cor-
si specifici sul genere, in modo trasversale e con una particolare
attenzione alle scienze dure. Potrebbe, cosi, essere funziona-
le a prevedere modifiche ordinamentali al fine di inserire corsi/
laboratorio di studi di genere a cui corrispondono precisi CFU.
Questo inciderebbe positivamente anche nella promozione
della ricerca interdisciplinare e della formazione culturale sul-
le problematiche di genere nell'Universita, specie se si consideri
che indagini non molto risalenti (http://www.ingenere.it/arti-
coli/il-sesso-mancante-nelluniversit-italiana) rilevano che solo
in meno di 20 Atenei sono presenti insegnamenti in gender stu-
dies e quasi esclusivamente nelle scienze umane e sociali.

Fonte normativa: Dprn.70/2013, art. 8.

Definizione: definisce le attivita di formazione dedicate al
personale tecnico-amministrativo, alla luce del quadro ge-
nerale delle esigenze formative dell’Ateneo

Modalita di redazione: il Direttore o la Direttrice gene-
rale propone il Piano, previa ricognizione delle esigenze
formative, al Consiglio di amministrazione, informate le
rappresentanze sindacali unitarie, la Consulta del personale
tecnico-amministrativo (ove costituita) e acquisite anche le
proposte del CUG; deve essere approvato entro il 30 giugno
e ha durata triennale, con aggiornamento annuale.


http://www.ingenere.it/articoli/il-sesso-mancante-nelluniversit-italiana
http://www.ingenere.it/articoli/il-sesso-mancante-nelluniversit-italiana

(i) Piano integrato/
Piano della performance
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Perché serve il BdG: i fabbisogni formativi del personale
dovrebbero basarsi su quanto emerge dalla Relazione sul-
la performance, in cui si integra il BAG quale strumento che
permette di verificare i risultati ottenuti in riferimento agli
obiettivi di performance organizzativa e individuale (infra).
Il BAG dovrebbe dunque essere impiegato perindividuare le
esigenze formative dell’Ateneo, anche (ma nonsolo) relative
al genere. Cio é peraltro in linea con quanto richiesto dalla
delibera CiViT n. 22/2011 in cui le pubbliche amministrazioni
sono sollecitate a sviluppare percorsi formativi, anche peril
personaledirigenziale, direttia promuovere la cultura di ge-
nere (p. 21; v. anche l'art. 7, co. 4, d.Igs. n.165/2001).

In via esemplificativa, se I'Ateneo si prefigge quale obietti-
vo il corretto utilizzo della lingua italiana in ottica di genere,
e rilevi I'assenza di competenze necessarie per il persegui-
mento di tale obiettivo, deve organizzare specifici corsi per
colmare le carenze rilevate. Data l'importanza strategica
del BdG, si possono anche programmare iniziative per for-
mare il personale alla redazione del BdG, come pure é gia av-
venuto in alcune PA, e organizzare seminari ad hoc.

Fonte normativa: d.Igs. n.150/2009, art.10 co. 1, lett. a; de-
libera CiViT n. 22/2011.

Definizione: definisce la programmazione operativa dell’A-
teneo, indicando gli obiettivi specifici delle strutture di servi-
zio dirigenziali e dipartimentali, e definendo gli indicatori per
la misurazione e la valutazione della performance dellAteneo.

Modalita di redazione: il Direttore o la Direttrice generale
redige il documento, sentito il CUG, e in concertazione con
le rappresentanze sindacali. E approvato, entro il 31 gennaio
di ognianno, dal Consiglio di Amministrazione, previo pare-
re del Senato accademico. Ha una durata triennale, ma vie-
ne aggiornato annualmente.

Perché serve il BdG: il BAG dovrebbe essere utilizzato lun-
go tutto l'arco di redazione del piano della performance. In
primo luogo, il BdG ¢ utile per I'analisi del contesto, in cui



(I) Relazione sulla
performance
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vengono evidenziati i bisogni dellAteneo e programma-
ti gli obiettivi strategici, tra cui deve figurare la promozio-
ne dell'eguaglianza di genere. Va, infatti, ricordato che il
Sistema di misurazione e valutazione della performance or-
ganizzativa deve riguardare anche "il raggiungimento degli

obiettivi di promozione delle pari opportunita” (art. 8, co. 1,
lett. h, d.Igs. n.150/2000).

La redazione del BdG deve inoltre essere inserita tra gli
obiettivi del Piano, aifini della valutazione della performan-
ce individuale e organizzativa. Pertanto, & opportuno che,
per la redazione del BdG, sia individuato un apposito grup-
po dilavoro (v. Parte 1), che per ciascuna persona siano indi-
catigli obiettivi specifici, il ruolo, le relative responsabilita, e
i tempiin cui gli obiettivi devono essere raggiunti.

Del pari, la realizzazione delle azioni individuate nel PAP,
o delle altre misure proposte dagli organi di Ateneo per la
promozione dell'eguaglianza di genere, deve essere inse-
rita quale obiettivo per la performance individuale e or-
ganizzativa. Anche in questo caso, nella predisposizione
del PAP e nella promozione di altre azioni positive, & op-
portuno indicare gli obiettivi specifici che si intendono
raggiungere, i relativi indicatori, le aree/ripartizioni o i di-
partimenti che devono occuparsene, le persone respon-
sabili per la realizzazione di ciascuna azione, il ruolo, le
relative responsabilita, le risorse finanziarie necessarie, e i
tempi in cui gli obiettivi devono essere raggiunti. Va peral-
tro ricordato che la Direttiva n. 2/2019 prescrive un aggior-
namento annuale del PAP, "anche come allegato al Piano
della performance”.

In un'ottica di mainstreaming, & inoltre utile che indicatori di
genere vengano inseriti per misurare gli obiettivi strategi-
ci e operativi dell’Ateneo che, pur non perseguendo diretta-
mente 'eguaglianza di genere, hanno un impatto rilevante
sulledonne e gliuomini che studiano e lavorano nell’Ateneo.

Fonte normativa: d.Igs. n. 150/20009, art. 10, co.1, lett. b;
delibera CiViT n. 5/2012.
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Definizione: da conto dei risultati ottenuti dalle strutture
tecnico-amministrative in relazione agli obiettivi di perfor-
mance definiti per 'anno di riferimento e alle risorse allocate.

Modalita di redazione: il Direttore o la Direttrice generale
redige il documento, che viene poi approvato dal Senato ac-
cademico ogni anno, entro il 30 giugno; la relazione e infine
validata dal Nucleo di valutazione.

Perché serve il BAG: il BdG, nella parte in cui monitora il
contesto e l'impatto delle azioni programmate (v. supra), &
parte integrante della Relazione sulla performance. Il BAG
serve cioé sia per la presentazione dei dati qualitativi e quan-
titativi che servono a descrivere 'amministrazione, sia per
misurare, nel dettaglio, i risultati ottenuti durante il ciclo an-
nuale di performance, mettendo in evidenza le eventuali cri-
ticita riscontrate. Atalfine, @ necessario che alcuni indicatori
di contesto inseriti nel BAG siano presenti anche nell'anali-
sidel contesto contenuta nella Relazione sulla performance.

La relazione sulla performance dovrebbe poi contenere una
sezione relativa agli obiettivi indicati nel PAP, in cui vengono
misuratiirisultati delle azionirealizzate, sulla base di quanto
risulta nel BAG (v. Parte Il, Sezione 2) e nella relazione annua-
le del CUG. Per ogni azione devono dunque essere precisa-
tiindicatori di risultato e il target raggiunto. Qualora, come
raccomandato (v. supra), indicatori di genere fossero inseri-
ti nel Piano delle performance per misurare i risultati delle
azioni non direttamente finalizzate alla promozione dell’e-
guaglianza di genere, il BAG potrebbe fornire tali indicatori.

Per potere incidere sulla Relazione sulla performance, il
BdG in cui viene misurato lI'impatto delle azioni program-
mate deve essere elaborato dall'organo competente prima
dell'approvazione della stessa.

Al fine di descrivere esaustivamente “le cause degli scosta-
menti tra i risultati ottenuti e quelli programmati”, eviden-
ziando “le conseguenze del mancato raggiungimento dei
target prefissati sulla realizzazione degli obiettivi collegati”,



Tab. 3.1 Obiettivi
strategici, esempi.
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viene suggeritala compilazione della tabella che segue (pre-
vista dall'Allegato 2 della Delibera CiVIT, n. 5/2012) da inclu-
dere nei contenuti del documento di BdG, a partire dalla
seconda edizione.

Nella tabella devono essere riportati:

i gliobiettivistrategici e operativi;

ii gliindicatori, target e/o azioni del piano operativo al fi-
ne di dare conto delle modalita con cui viene strutturata
I'azione dell’Ateneo per il raggiungimento degli obiettivi;

iii lerisorse distinte in risorse umane e finanziarie;

iv irisultati, ovvero elementi che permettano di dare con-
to dei risultati raggiunti e di eventuali scostamenti indi-
candone le cause.

La Tabella mostra per ogni obiettivo strategico la descri-
zione degli obiettivi operativi e il peso assegnato a ciascun
obiettivo (lasomma dei pesi é paria100%), le risorse umane
efinanziarie assegnate peril raggiungimento degli obiettivi,
I'indicatore o gli indicatori da utilizzare per misurare l'obiet-
tivo eil loro peso percentuale (nel caso di indicatori multipli
perobiettivo), i target prefissati (che possono essere econo-
mici, quantitativi, qualitativi o in termini di tempo), i valo-
ria consuntivo, e il grado di raggiungimento degli obiettivi.

OBIETTIVO 1: CONTRASTO DISCRIMINAZIONI DI GENERE

DESCRIZIONE
OBIETTIVI
OPERATIVI

Potenziareica-
nalidiascolto
einterventoin
merito alle mo-
lestie sessualie
mobbing.

Attivita difor-
mazione per

prevenire discri-

minazioni di ge-
nere.

PESO
OBIETTIVO

60%

40%

RISORSE
UMANE

Delegata/o

Rettore/
Rettrice

Componenti
del CUG

3 docenti

GRADO
PESO RAGGIUNGIMENTO
INDICATORI VALORE OBIETTIVO
RISORSE OBIETTIVI CONSUNTIVO OPERATIVO (TRA 0%
FINANZ. € INDICATORI OPERATIVI TARGET INDICATORI E100%)
€5000 Istituzione 100% Entroil 10/5/2019 100%
Consigliera/e 31/12/2019
difiducia
€1600 Corsidifor- 30% 1corsodi 1corsodiformazio- 50%
mazione formazione ne per2componen-
sul tema di- per4 tidel CUG
scriminazio- componen-
nedigenere tidel CUG
€600 Seminarie 70% N.s5 N.6 100%

convegni iniziative iniziative
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OBIETTIVO 2: RIDUZIONE SEGREGAZIONE ORIZZONTALE COMPONENTE STUDENTESCA

DESCRIZIONE
OBIETTIVI
OPERATIVI

Aumento iscri-
zioni femminili
Lauree STEM
del 5%

Riduzione tas-
sidiabbandono
Lauree STEM
del1o%

(m) Relazione del

PESO
OBIETTIVO

80%

20%

RISORSE
UMANE

sdocenti

3compon.

CcuG

s docenti

3compon.

[@V]¢}

nucleo di valutazione

GRADO
PESO RAGGIUNGIMENTO
INDICATORI VALORE OBIETTIVO
RISORSE OBIETTIVI CONSUNTIVO. OPERATIVO (TRA 0%
FINANZ. € INDICATORI OPERATIVI TARGET INDICATORI E100%)
€2000 2 Attivita 100% Entroil 9/4/2018 40%
orientamento 31/12/2018
scuole (aumento iscrizioni
donne lauree STEM
del 2%)
Monitoraggio = 100% Entroil 50%
carriere stu- 31112/2018
dentessee (riduzione tassi di ab-
incontri stu- bandono del 20%)

dentesse
Dipartimento

Fisicae
Ingegneria

Fonte normativa: d.Igs. n. 150/2009, art. 10, co. 1, lett. b;
d.lgs. n.19/2012, art. 14.

Definizione: presenta un‘analisi relativa alle principali atti-
vita accademiche svolte dall’Ateneo nell'anno di riferimen-
to (dottorati, assicurazione della qualita dei corsi di studio
e delle sedi, opinioni studenti/studentesse ecc.), nonché —
nelle sue funzioni di OIV - riflessioni critiche sul funziona-
mento complessivo del ciclo di gestione della performance.
La Relazione verifica, sulla base dei criteri e degli indicatori,
qualitativi e quantitativi, stabiliti dal’ANVUR per la valuta-
zione, la qualita e I'efficacia dell'offerta didattica dell'Ate-
neo, l'attivita di ricerca, la corretta gestione delle strutture
edel personale, I'imparzialita e il buon andamento dell'azio-
ne amministrativa.

Modalita di redazione: é redatta annualmente dal Nucleo
divalutazione ed e trasmessa al MIUR e allANVUR.

Perchéserveil BdG: la Direttiva n. 2/2019 prescrive di tra-
smettere la relazione annuale del CUG sia agli organi di
indirizzo politico-amministrativo, sia all'Organismo indi-
pendente divalutazione (per gli Atenei, il Nucleo di valu-
tazione). Come detto (v. supra), il BdG amplia la Relazione
del CUG e dovrebbe pertanto essere analogamente
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trasmesso al Nucleo di valutazione.

La Relazione del Nucleo di valutazione deve tenere conto
dei documenti di rendicontazione redatti dagli organi, tra
cui figura anche il BdG nella parte in cui misura l'impatto
delle azioni programmate. Peraltro, il Nucleo di valutazio-
ne dell’Ateneo € tenuto, per legge, a verificare «irisultatie le
buone pratiche di promozione delle pari opportunita» (art.
14, CO. 4, lett. h, d.Igs. n.150/2000).

Qualora riscontri lacune circa il perseguimento degli obiet-
tivi di eguaglianza di genere nell’Ateneo, il Nucleo di valuta-
_ _ zione deve evidenziare I'esigenza di migliorare e rendere pit
Efo':;et't';‘fzg(;f;‘;”;:e”“ effettive le politiche di pari opportunita. A tal fine, sarebbe
nel governo di Ateneo. opportuna una specifica formazione sulle tematiche di ge-
nere dei componentidel Nucleo.

| Piano ‘ B
| triennaledei | 1. BdG (analisi
lavori pubblici del contesto)
o 3é|R,\?Lacz|£n§i 2. Piano Azioni
Valutazione Positive
[ Piano trien- \
| nale offerta |
formativa

8. Relazione

S/ 3. Piano

strategico

sulla
performance

/

“ Piano triennale |
\formazione PTA |

4. Bilancio
triennalee
annualedi
previsione

N / 7.BdG
— sull'impatto
delle azioni

/

/Programmazio-\ ) . .
| netriennaledel | 6. BIIIan_ao 5. Piano
personale consuntivo integrato

,,//




Legenda
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Bilancio di Genere (BAG) con analisi del contesto;

Piano delle Azioni Positive (PAP): documento da inclu-
dere (eventualmente come allegato) al Piano strategico
di Ateneo;

Piano strategico (tre anni entro 30/06/n) in cui € integra-
to il PAP e le altre azioni per I'eguaglianza di genere;
Bilancio triennale e annuale di previsione (annuale, sca-
denza 31/12/n) con la classificazione dei costi in ottica di
genere;

Piano integrato (entro il 31/1/n+1) con integrazione degli
obiettivi di genere (tra cui la redazione del BdG);

Bilancio consuntivo anno n (entro 30/04/n+1) con il ren-
diconto dei costi sostenuti per le azioni specifiche per l'e-
guaglianza di genere e dei costi sensibili al genere;
Bilancio di Genere (BdG) sui risultati e I'impatto delle
azioni;

Relazione sulla performance (entro 30/06/n) in cui sono
integrati i dati che emergono dal BAG sui risultati e I'im-
patto delle azioni,

Relazione del Nucleo di Valutazione in cui si tiene conto
del BdG e delle azioni per I'eguaglianza di genere.

2. Processi di selezione del personale
docente, valutazione della ricerca e il
finanziamento delle Universita

In questo paragrafo, si ritiene importante riassumere una
serie di profili, di rilievo sia locale che nazionale, che pon-
gono in evidenza una stretta interconnessione tra il BdG e
i processi di selezione del personale docente, la valutazione
dellaricerca e il finanziamento delle Universita.

Pili in particolare, si suggerisce di utilizzare il BAdG per (a)
incidere sulla distribuzione delle risorse nazionali ai singo-
li Atenei (FFO), (b) monitorare i risultati dell'abilitazione
scientifica nazionale (ASN), (c) valutare la composizione
delle commissioni per le procedure di selezione, (d) valuta-
re la composizione di genere dei gruppi di ricerca, (e) esa-
minare se e come |'Ateneo assicura una formazione sulle
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tematiche di genere al personale valutatore, (f) esaminare
lavalutazionedella qualita dellaricerca (VQR), e(g) incide-
re sulla valutazione delle Universita (AVA).

(a) In primo luogo, il rispetto degli obblighi legali in tema di
parita di genere dovrebbe essere considerato ai fini dell'as-
segnazione della quota premiale del Fondo di finanziamen-
to ordinario (FFO) (art. 15 d.lgs. 19/2012). Del pari, il Miur
dovrebbe valutare positivamente, ai fini dell'assegnazione
della quota premiale, gli Atenei che hanno ridotto il divario
digenere, misurato mediante il Glass Ceiling Index (GCI) o altri
indicatori sintetici (vedi Appendice C: Esempi di indici di ge-
nere proposti da Atenei italiani).

(b) Quanto all’ASN, nel BAG di Ateneo si possono indicare
i dati, distinti per genere, relativi al personale docente che
ha partecipato all’ASN e a coloro che hanno conseguito ta-
le abilitazione (vedi indicatore 11in Appendice A3. Personale
Docente e Ricercatore); i dati, distinti per genere, relativi
al personale docente che ha conseguito l'abilitazione e poi
chiamato dall'Ateneo. Utile € inoltre monitorare il tempo
trascorso dal conseguimento dell’Abilitazione al momen-
to della chiamata. Questi dati devono essere letti alla luce
della composizione di genere della categoria di appartenen-
za del personale docente, evidenziando la percentuale di
donne e di uomini che hanno partecipato all’ASN, che han-
no conseguito l'abilitazione, che sono stati chiamati, in rela-
zione al numero totale di donne e uomini nella categoria di
appartenenza. Lanalisi suggerita permette di evidenziare la
capacita o meno delle politiche di reclutamento, di miglio-
rare i divari di genere nella composizione del personale do-
cente dell’Ateneo.

(c) Nel BAG dovrebbe poi essere monitorata la composi-
zionedigeneredellecommissionidiconcorsodel persona-
le docente (vedi indicatore 14 in Appendice A3. Personale
Docente e Ricercatore), per verificare I'applicazione del-
la regola del terzo riservato, di cui si € gia detto in tema
direclutamento del personale tecnico-amministrativo (v.
Programmazione triennale del personale). Dovrebbe, poi,
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pit in generale, essere verificato se sia rispettato «ove
possibile, [...] il principio delle pari opportunita tra uomi-
ni e donne nella formazione delle commissioni giudicatri-
cin, comeraccomandato anche dall’Anac (v. Aggiornamento
2017 al Piano Nazionale Anticorruzione, p. 51, consultabile in
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/
collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/
ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornament0%202017

PNA_cons.pdf).

Peraltro, tale monitoraggio sulla composizione di genere
dovrebbe essere svolto anche sulle Commissioni di abilita-
zione scientifica nazionale.

(d) Il principio della parita di genere assume un rilievo deci-
sivo, in termini di premialita, anche nella valutazione della
ricerca da parte del Miur e dell’Ateneo. In questa prospetti-
va, ilBdGrappresentaun utile strumento per monitorarela
composizione di genere dei gruppidiricerca che partecipa-
no a bandi relativi a progetti di interesse nazionale finan-
ziati dal Miur (PRIN) e ad altri bandi di ricerca di interesse
nazionale e internazionale (v. Indicazioni per azioni positi-
ve del Miur sui temi di genere nell'Universita e nellaricerca,
p. 7, maggio 2018, consultabile in: https://www.miur.gov.
it/documents/20182/991467/Documento_+Indicazioni
azioni_positive MIUR_su_temi_genere.pdf/23e81cb6-
fisa-4249-9bd6-cfafdcdi13a8?version=1.0).

Siricorda peraltro che, indatagaprile 2019, il gruppo di lavo-
ro sulle questioni di genere, costituito presso la CRUI, ha ri-
chiesto che, nella ricerca collaborativa finanziata dal MIUR,
sia assegnato un punteggio premiale ai progetti che assicu-
rino, a livello di coordinamento delle unita locali/nazionali,
una adeguata rappresentanzadientrambiigeneri, e che co-
munque assicurino la presenza, sempre a livello di coordi-
namento di unita locale/nazionale, di almeno una persona
appartenente al genere meno rappresentato.

Occorre poi garantire che il principio di parita di genere sia
rispettato anche nella formazione dei panels di valutazione


https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.miur.gov.it/documents/20182/991467/Documento_+Indicazioni_azioni_positive_MIUR_su_temi_genere.pdf/23e81cb6-f15a-4249-9bd6-cf4fdcd113a8?version=1.0
https://www.miur.gov.it/documents/20182/991467/Documento_+Indicazioni_azioni_positive_MIUR_su_temi_genere.pdf/23e81cb6-f15a-4249-9bd6-cf4fdcd113a8?version=1.0
https://www.miur.gov.it/documents/20182/991467/Documento_+Indicazioni_azioni_positive_MIUR_su_temi_genere.pdf/23e81cb6-f15a-4249-9bd6-cf4fdcd113a8?version=1.0
https://www.miur.gov.it/documents/20182/991467/Documento_+Indicazioni_azioni_positive_MIUR_su_temi_genere.pdf/23e81cb6-f15a-4249-9bd6-cf4fdcd113a8?version=1.0
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dei progetti diricerca, nazionali e internazionali, come sug-
gerito dallo stesso Miur (Indicazioni per azioni positive del
Miur sui temi di genere nell’'universita e nella ricerca, p. 8).
Anche in questo caso, il Miur dovrebbe tener conto dei dati
raccoltinel BAG pervalutare se e in che misura tale direttiva
siarispettataalivellolocale, nonchérispettarela stessa nel-
laformazione dei panels a livello nazionale.

(e) Il Miur richiede inoltre che «i/le commissari/e e i/le va-
lutatori/trici [siano] formati tramite appositi materia-
li ed eventi alla problematica del genere nella ricerca»
(Indicazioni per azioni positive del Miur sui temi di genere
nell'universita e nella ricerca, p. 9). Il BAG puo monitora-
re se e in che misura tale direttiva sia rispettata da cia-
scun Ateneo (v. Sezione 2 della Parte Il Azioni per la parita
di genere). | dati risultanti dai BdG dovrebbero poi esse-
re utilizzati dal Miur per supportare la creazione di «ap-
positi repertori di esperti ed esperte nella valutazione di
genere», come previsto nel documento gia menzionato
(Indicazioni per azioni positive del Miur sui temi di gene-
re nell'universita e nella ricerca, p. 8 e 12). La formazione
sul genere divalutatori/trici diviene ancora pit importan-
te nell'ambito della VQR.

(f) Il BAG pu0 essere utilizzato per esaminare le performan-
cedeidipartimenti ai fini della VQR, alla luce della loro com-
posizione di genere. Mediante il BdG si potrebbe inoltre
verificare se e quanti prodotti che considerano la prospet-
tiva di genere sono stati presentati ai fini della VQR e con
quali esiti.

(g) Ai fini della valutazione dell’Ateneo, il Miur raccomanda
di introdurre «indicatori sulle iniziative sull'equilibrio di ge-
nere» nell’Ateneo, per misurare: «l'integrazione orizzontale
everticale del personale di tuttiilivelli; I'esistenza eirisulta-
tiottenutidicentridedicatiallostudiodelledinamiche di ge-
nereall'internodellesingolediscipline; I'esistenza eirisultati
ottenutidicentriinterdisciplinariperlostudiodelgenereali-
vello dipartimentale, interdipartimentale, di Ateneo; la par-
tecipazionea centri, consorzi o osservatoriinteruniversitari
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sulle tematiche di genere, nonché le collaborazioni inter-
nazionali; la diffusione di insegnamenti dedicati in corsi di
laureaein corsidiformazione postlaurea; leiniziative di pro-
mozione della parita di genere riguardanti la terza missione
dell'Universita in relazione con realta territoriali e associa-
tiven (cosi nelle Indicazioni per azioni positive del Miur sui
temi di genere nell'universita e nella ricerca, p. 10-11). Nelle
sue Linee guida per I'Accreditamento, 'ANVUR dovrebbe in-
trodurre specifici indicatori per premiare gli Atenei che at-
tuano politiche dirette aridurre le diseguaglianza di genere.
A tal fine, 'ANVUR potrebbe trarre spunto dagli indicatori
presenti nel BdG. Si potrebbero, ad esempio, valutare posi-
tivamente gli Atenei che presentano un miglioramento nel
valore del GCl o di altri indicatori sintetici.

Del pari, nelle Linee guida ANVUR si dovrebbe valutare po-
sitivamente il rispetto degli obblighi legali (ad esempio,
l'adozione del PAP), nonché l'adozione di ogni altra azio-
ne positiva diretta a promuovere l'eguaglianza di genere.
Cosi come, I'adozione stessa del BdG, in ottemperanza a
quanto prescritto dell'art.10 co., 1lett. b, d.Igs. n. 150/2009,
dovrebbe rappresentare un punto di forza nel processo di
accreditamento e valutazione dell’Ateneo.

In attesa della specifica introduzione di indicatori di genere
nelle Linee guida ANVUR, sarebbe opportuno che gli indica-
tori attualmente in vigore venissero declinati in modo tale
da operare un controllo sulle politiche di genere dell'Ate-
neo (ANVUR, Accreditamento periodico delle sedi e dei cor-
si di studio universitari. Linee guida, versione del 10.8.2017;
ANVUR, Linee Guida per I'accreditamento iniziale dei Corsi
di Studio di nuova attivazione da parte delle Commissioni
di Esperti della Valutazione (CEV), versione del 13.10.2017).
Atalfine, sarebbe utile che la Commissione di Esperti perla
Valutazione (CEV) fosse composta da persone con una spe-
cifica formazione sulle tematiche di genere. A titolo esem-
plificativo, si possono ricordare:

I'indicatore R1.A secondo cui I'Ateneo é chiamato a elabo-
rare e a rendere pubblica la propria visione della qualita
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della didattica e della ricerca. E evidente che l'egua-
glianza digenere é un elemento essenziale della qualita
della didattica e della ricerca. | dati del BdG potrebbe-
ro essere utilizzati per valutare se, e in che misura, I'A-
teneo promuove I'eguaglianza di genere nella didattica
enellaricerca;

- lindicatore R1.C secondo cui I'Ateneo deve offrire un am-
biente di lavoro favorevole, che consenta loro di svolgere
i compiti didattici e di ricerca in maniera efficace, e deve
garantire cheil carico didattico gravante sul corpo docen-
te nonsia eccessivo. Misure dirette a superare il fenomeno
della segregazione verticale delle docenti e a considerare
gliimpegni familiari nella ripartizione dei carichi didattici,
siiscrivono nell'ambito di questo indicatore;

- lindicatore R1.C.1 secondo cui I'Ateneo deve individuare
ed esplicitare le strategie seguite in sede di programma-
zione per assicurare un reclutamento del personale do-
cente coerente, sotto il profilo quantitativo e qualitativo,
conla propriavisione strategica. | dati sulla segregazione
verticale e orizzontale emersi nel BAG dovrebbero esse-
re utilizzati per individuare le strategie di reclutamento.



1. Percentuale di
iscritti/e e per tipologia
di corso, area di studio
e genere

fig. A1 Percentuale di iscritti/e
per tipologia di corso.
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APPENDICE A - Gli indicatori
A1. Componente Studentesca
Corsi di Studio

Ambito A: Composizione

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul tota-
le delle iscrizioni per ciascuna tipologia di corso (c=LT,
LS/M, LCU) e area di studio (a) all'interno di ogni tipolo-
gia di corso:

(] o
L — _Nm_ . P ) L — _N:m_
donne = (N, #N )’ womini = (N NS

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione adottando un grafico a
colonne che raggruppa in una stessa colonna i dati relati-
vi alle tre tipologie di corsi di studio, con gradazioni di co-
lori differenziate.

B bonne ey Esempio: nel grafico sono riportati i dati cumulativi di tutti
W Uominicy gli Atenei italiani suddivisi per tipo di corso, area di studio e
genere nell'A.A. 2017/2018.
Istruzione 90,2% 98%] 91,4% 6% 5,4%
Discipline umanistiche ed artistiche 725% 20500 746%
Scienze sociali, giornalismo e informazione 659% NSAI%N 724%
Attivita imprenditoriali, commerciali e diritto 454% [NSEETIN  475% 52,5% 37,64

Scienze naturali, matematica e statistica 56,5% L 435% 58,2%
Tecnologie dellinformazione e della comunicazione (ICT) 12,3 ST 757 I

Ingegneria, attivita manifatturiere e costruzioni  [252% IO/ 70,3% 439%
Agricoltura, silvicoltura, pesca e veterinaria 494%  [NNS06%INN  551% 449% 304%
Sanita e assistenza sociale 565%  [NNASSHIN  504% 49,6% 30,4%

Servizi [22,8% T2 5o I TS
Totale 53,2% o 468% 54% 46,0% 35,8%

Fonte dati: tabella Iscritti e immatricolati per genere:
http://dati.ustat.miur.it/dataset
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2. Percentuale di corsi
di studio segregati

(a prevalenza maschile,
femminile, o neutri
rispetto al genere)
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1 Ricondurre le classi dei corsi di studio attivati presso il
proprio Ateneo alle aree di studio (Fields of Education and
Training ISCED-F-2013) nella seguente tabella: http://dati.
ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere/
resource/3fs2db2f-24ce-4605-8e51-5618ccaffgey (DESC_
ISCED_F1dgt).

2 Per ogni area di studio reperire il dato numero iscritti/e sud-
diviso per genere attraverso le tabelle disponibili al seguente
link: http://dati.ustat.miur.it/dataset

3 Raggruppareidati per area di studio.

Risorsa di calcolo (disponibile online): iscritti/iscritte

Definizione: 1. Numero di corsi a prevalenza maschile
(= 60%) sul numero totale dei corsi di studio. 2. Numero
di corsi a prevalenza femminile (= 60%) sul numero to-
tale dei corsi di studio. 3. Numero di corsi dove nessuno
dei generi raggiunge il 60% sul numero totale dei corsi
di studio.

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione adottando un grafico a
barre, una per ciascuna delle casistiche considerate.

Esempio: nel grafico sono riportati i dati di un Ateneo fitti-
zio X a titolo esemplificativo, nellanno accademico 2017/2018.

Corsi neutririspetto al genere I, o2
Corsi a prevalenza femminile I 2%
Corsia prevalenza maschile [N ;0

fig A.2 Percentuale di corsi
di studio segregati

0 10% 20% 30% 40% 50%

Fonte dati: http://anagrafe.miur.it

1 1.Accedereal link http://anagrafe.miur.it, selezionare nel
riquadro “ricerca” le voci “iscritti” e "anno accademico”.

> Effettuare una ricerca avanzata indicando solo “iscritti”,
il proprio Ateneo e I'A.A. di interesse (senza selezionare il
filtro "Sesso” a questo stadio).



http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere/resource/3f52db2f-24ce-4605-8e51-5618cc4ff4e3
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere/resource/3f52db2f-24ce-4605-8e51-5618cc4ff4e3
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere/resource/3f52db2f-24ce-4605-8e51-5618cc4ff4e3
http://dati.ustat.miur.it/dataset
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=1439094105
http://anagrafe.miur.it
http://anagrafe.miur.it

3. Serie storica
della componente
studentesca per genere

fig. A.3 Serie Storica Componente
studentesca per genere.

Uomini
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60% — 56,9%
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Cliccare su "Affinalaricerca” e selezionare le seguenti vo-
ci: Anno Accademico, Ateneo, Classe, Sesso.

Scaricare il file excel in basso.

Calcolare percentuale donne su ciascun corso ed impo-
stare filtro CONTA.SE per contare i corsi di studio in base
alla classificazione assegnata.

Risorsa di calcolo (disponibile online): corsi segregati

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale delle
iscrizioni (i) per ciascun anno:

i, anme i, amne
anno — N . anmnao _ N
donne — T (NJ At i, anme 3 womini (NI anno +Ni.m }

donne weaming donre awomini

Rappresentazione: nel grafico seguente viene sug-
gerita una modalita di rappresentazione con grafico
a linee continue in funzione del tempo, una per cia-
scun genere.

Esempio: nell’esempio sono riportati i dati cumulativi di
tutti gli Atenei italiani suddivisi per genere.

56,2% _ -
55,9% 55,6% 55,5%

44.4% 445%

40%

30%
2013/14 2014115

2015/16 2016/17 201718

Fonte dati: tabella Iscritti per genere ed ateneo a parti-
re dall’A.A. 2013/2014 é disponibile alla pagina http://dati.
ustat.miur.it/dataset



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=1842860797
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset

4. Percentuale
diiscritti/e per

area geografica di
provenienza, tipologia
di corso (LT, LS/M, LCU)
e per genere

fig. A.4 Percentuale di iscritti/e
per provenienza.

M Dallastessa regione

Da fuori regione
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Attivare filtro: Ateneo.

Risorsa di calcolo (disponibile online): serie storica

Ambito B: Mobilita

Definizione: valore assoluto donne (uomini) iscritte/i pro-
venienti da fuori regione (fr) sul totale delle donne (uomini)
iscritte/i per ciascuna tipologia di corso (c=LT, LS/M, LCU):

o fr e fr
efr _ N . pofr — N
donne Nine | uomini NEIT

wenming

Rappresentazione: grafico a barre separate per uomini e
donne e per tipologia di corso di studio.

Esempio: percentuale di iscritti proveniente dalla stessa re-
gione e da fuori regione, per tipologia di corso (LT, LS/M, LCU)
e per genere, A.A. 2017/2018 (Ateneo a titolo esemplificativo).

Donne LT 60.8%
Uomini LT 381%

Donne LS/M 604%
Uomini LS/M 42,0%

Donne LU 67,1%
Uomini LU 403%

0 25% 50% 5% 100%

Fonte dati: http://anagrafe.miur.it

1

Accedere al link http://anagrafe.miur.it, selezionare nel
riquadro “ricerca” le voci “iscritti” e "anno accademico”.
Effettuare una ricerca avanzata indicando solo “iscritti”,
il proprio Ateneo e I'A.A. di interesse (senza selezionare il
filtro "Sesso” a questo stadio).

Cliccare su "Affina la ricerca” e selezionare: Anno Accade-
mico, Ateneo, Regione di residenza, Sesso, Tipo di Laurea.

4 Scaricareil file excel in basso.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=1202560193
http://anagrafe.miur.it
http://anagrafe.miur.it

5. Percentuale di
studenti/esse in
programmi di scambio
internazionaliin
entrata e uscita,

per genere

fig. A.5 Percentuale di studenti/
studentesse in programmi di studio
internazionali.

Il Donne

in entrata

Bl Uomini

in uscita

6. Composizione
percentuale di laureati/e
per voto di laurea

e genere
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Risorsa di calcolo (disponibile online):
provenienza geografica

Definizione: 1. Valore assoluto donne (uomini) in program-
mi di scambio internazionali in entrata (in) sul totale degli
studenti in entrata. 2. Valore assoluto donne (uomini) in pro-
grammi di scambio internazionali in uscita (out) sul totale de-
gli studenti e delle studentesse in uscita:

mlcnr m,.rmr

mfﬂur m four
d'anne Nlml.llo“ Nln?om uorm'm Nhr}mu N.l’ar?om
mmmi dorire o

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafico a barre sepa-
rate perla mobilita in entrata/uscita e peranno accademico,
confrontati con i dati relativi al triennio (anno X e anno X-2).

Esempio: percentuale di studenti in programmi di scambio
internazionaliin entrata e uscita, per genere, A.A. 2015/2016-
2017/2018 (Ateneo a titolo esemplificativo).

2017/2018
2015/2016
2017/2018
2015/2016 30,5%

0 25% 50% 75% 100%
Fonte dati: fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online):
scambi internazionali

Ambito C: Performance

Definizione: valore assoluto donne (uomini) che hanno
ottenuto un voto di laurea (v) rientrante in uno specifico
range sul totale delle donne (uomini) laureate:


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=296744499
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=30676736

fig. A.6 Composizione dei laureati/e
per voto di laurea.

Tra 66 e 90

Tra 91 e 100
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7. Percentuale di
laureati/e in corso per
tipologia di corso e
genere (ed eventuale
area di studio)
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v = N . PV , = Noceai,
laureate N ' laureati N

luwreate luwreati

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafico a barre, una
per ciascun genere, adottando i dati cumulativi di tutti gli
Atenei italiani suddivisi per classe di valutazione.

Esempio: composizione percentuale di laureati/e per voto
dilaurea e genere, Italia, A.A. 2016/2017.

Uomini 15,49 29,13 19,83
Donne 888 2571 24,97

0 25% 50% 75% 100%

Fonte dati: http://anagrafe.miur.it

1 Accedere al link http://anagrafe.miur.it/laureati/cerca.php

2 Eseguire la ricerca indicando solo il proprio Ateneo e
I'A.A. diinteresse.

3 Cliccare su "Affina laricerca” e selezionare le seguentivo-
ci: Anno Accademico, Ateneo, Voto di Laurea, Sesso

4 Scaricareil file excel in basso.

Risorsa di calcolo (disponibile online): voto dilaurea

Definizione: valore assoluto donne (uomini) laureate/i in
corso sul totale delle donne (uomini) laureate/i nell'A.A.
considerato:

3 \in corso T in corso
P ncorso _ laureate_ P incorso _ laureati
laureate Niureate laureari N Laureari

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione adottando un grafico a
barre separate per uomini e donne e suddivisi per tipologia
dilaurea.


http://anagrafe.miur.it
http://anagrafe.miur.it/laureati/cerca.php
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=1995745563

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 77 < INDICE

fig. A7 Percentuale Esempio: percentuale di laureati e laureate in corso per ti-
lauredti/e in corso. pologia di corso e genere, Italia, A.A. 2016/20717.

Donne . 345
- LaureaTriennale | ;5
H Uomini
: : 1 — 508
Laurea SpecialsticaMag sl | 9

0,0
0,0

Laurea a Ciclo Unico

0% 20,0% 40,0% 60,0%

Fonte dati: fonte interna.

| datiaggregati sono disponibili nel rapporto nazionale
ANVUR sullo stato degli Atenei http://www.anvur.it/
archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/

Risorsa di calcolo (disponibile online):
laureati e laureate in corso

8. Tasso di abbandono Definizione: valore assoluto donne (uomini) che abbandona-

degli studi al primo no gli studi al primo anno abb) per ciascuna tipologia di corso
anno, per tipologia di (c=LT, LS/M, LCU) sul totale delle donne (uomini) iscritte/i per
corso e genere. ciascuna tipologia di corso:
pabhc _ N . pabb.c _ N i
donne NY ? uomini N

iscrine iscrimi

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita una
modalita di rappresentazione adottando un grafico a barre se-
parate per uomini e donne e suddivisi per tipologia di laurea.

Esempio: quota percentuale diabbandono degli studial pri-
fig. A.8 Quota percentuale . . . L. o
di abbandono degli studi mo armo, perareadistudio e genere, Italia, A.A. di immatri
al primo anno. colazione 2015/2016.

B Donne I ¢
Laurea a Ciclo Unico . N ©

N . I 58
Laurea Specialistica/Magistrale I

Bl Uomini

T N


https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/
https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=925294616

9. Tasso di occupazione
di laureati/eatannoe

5 anni dalla laurea, per
tipologia di corso

(LT, LS/M, LCU)

e genere

fig. A.9 Tasso dioccupazione
dei laureati/e.

M Laurea a Ciclo Unico
M Laurea Specialistica/Magistrale

Laurea Triennale
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Fonte dati: fonte interna

| dati aggregati sono disponibili nel rapporto nazionale
ANVUR sullo stato degli Atenei http://www.anvur.it/archivio-
documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/

Risorsa di calcolo (disponibile online): abbandoni

Ambito D: Tasso Occupazionale dei
laureati e delle laureate

Definizione: tasso occupazionale a 1 e 5 anni dalla laurea,
suddivise per titolo di studio t e genere:

acc. 1, (1.5) oce. 1. (1. 5)
oce, t,(1,5) _ Ndome . pocc-t(15) _ Luomini
donne - pNtm uomini ]

donne womini

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafico a barre rag-
gruppate per genere e suddivise per tipologia di laurea e di-
stanza temporale dal conseguimento del titolo.

Esempio: tasso di occupazione di laureati e laureate a1anno
esannidallalaurea, pertipologia dicorso (LT, LS/M, LCU) e ge-
nere, Italia, 2017 occupazionale di laureati e laureate.

I :: 5
ponne | 557

423

A1anno

I 0
vomini - | 25

387

_ 63,0
ponne [ 9.6

A5anni

I ¢’
orini | N 9

0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%

Fonte dati: Almalaurea.


https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/
https://www.anvur.it/archivio-documenti-ufficiali/scarica-rapporto-integrale-2018/
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=1469662148

10. Retribuzione
mensile netta di
laureatiaiannoes
anni dalla laurea per
tipologia di corso
(LT, LS/M, LCU)

e genere

fig. A.10 Retribuzione netta
dei laureati/e.

M Laurea a Ciclo Unico
M Laurea Specialistica/Magistrale

Laurea Triennale

A1anno

A5 anni
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1 Accedere al sito Almalaurea e consultare i dati sulla
Condizione Occupazionale dei Laureati.

2 https://wwwz2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/
tendine.php?config=occupazione

3 Inserire il nome del proprio Ateneo e selezionare “laurea di
primo livello” a 1 anno dalla laurea, “laurea magistrale a ci-
clo unico” (cui sisomma Scienze della Formazione primaria)
alla voce tutte, “laurea magistrale biennale” alla voce tutte.

4 Perogniricerca, fare riferimento alla tabella Condizione
Occupazionale.

Risorsa di calcolo (disponibile online): occupazione

Definizione: retribuzione mensile media in euro delle per-
sone occupate aiesannidallalaurea, suddivisi per titolo di
studio e genere:

1,(1,5) t,(1,5)

Era (1,5) - ERdonne . EI’ (1,5) - ERuomim'
donne N;;(lrsj ? uomini NOLS)

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafico a barre rag-
gruppate per genere e suddivise per tipologia di laurea e di-
stanza temporale dal conseguimento del titolo.

Esempio: retribuzione mensile netta di laureati e laureate a
1anno e 5 annidalla laurea, per tipologia di corso (LT, LS/M,
LCU) e genere, Italia, 2017.

I, (0o €
oonne |, 1013 ¢

847 €

——————————
vomini - | 1291 €

1031 €

I, 12c: €
oonne | 1257 €

I, 15/ ¢
—— T

0€ 500 € 1000 € 1500 € 2000 €


https://www2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/tendine.php?config=occupazione
https://www2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/tendine.php?config=occupazione
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=470952132

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 8o < INDICE

Fonte dati: Almalaurea.

1 Accedere al sito Almalaurea e consultare i dati sulla
Condizione Occupazionale dei Laureati.

2 https://www2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/
tendine.php?config=occupazione

3 Inserire il nome del proprio Ateneo e selezionare “laurea
diprimo livello”a1anno dalla laurea, “laurea magistrale a
ciclo unico” (cui si somma Scienze della Formazione pri-
maria) alla voce tutte, “laurea magistrale biennale” alla
voce tutte.

4 Perogniricerca, fareriferimentoallatabellaRetribuzione.

Risorsa di calcolo (disponibile online): retribuzione


https://www2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/tendine.php?config=occupazione
https://www2.almalaurea.it/cgi-php/universita/statistiche/tendine.php?config=occupazione
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=2128187362

1. Percentuale iscritti/e
ai corsi di dottorato per
area di studio e genere

fig. A Percentuale iscritti/e
ai corsi di dottorato.

Il Donne

Bl Uomini
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APPENDICE A - Gli indicatori

A2, Componente Studentesca
Corsi di dottorato e scuole di
specializzazione

Ambito A: Composizione

Definizione: 1. Valore assoluto donne (uomini) sul totale
delleiscrizioni al corso di dottorato per area di studio (a):

N NG
P — ——domne . P =
:cmnc = (N® N » :omini = (NS +NT )
( donne + womini ) dornne g

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafici a barre in pila
suddivisi per area di studio.

Esempio: percentuale iscritti ai corsi di dottorato per area
di studio e genere, Italia, 2016.

Istruzione 71,3 28,7
Discipline umanistiche ed artistiche
Scienze sociali, giornalismo e informazione
Attivita imprenditoriali, commerciali e diritto
Scienze naturali, matematica e statistica
Tecnologie dellinformazione e della Comunicazione
Ingegneria, attivita manufatturiere e costruzioni
Agricoltura, silvicoltura, pesca e veterinaria
Sanita e asistenza sociale
Servizi

Classe prevista

totale 50,4 49,6

0 25% 50% 75% 100%

Fonte dati: tabella Serie_Studenti Carriere Femminili.csv:
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere



http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere

12. Percentuale di
iscritti/e alle Scuole
di Specializzazione
per genere

fig. A2 Percentuale iscritti/e
alle scuole di specializzazione.

M Donne

W Uomini

13. Tasso di abbandono
ai corsi di dottorato
diricerca, per areadi
studio e genere
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1 Perogniareadistudio reperire il dato numero delle iscrizioni
suddiviso per genere attraverso la pagina: http://dati.ustat.
miur.it/dataset

2 Raggruppare i dati delleiscrizioni per area di studio.

Risorsa di calcolo (disponibile online): iscritti dottorato

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale del-
leiscrizioni:

N

P — N donne . L= Haming
donne (N +N womini (N doxne +N

uomini)’ mm:'m')
Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafici a barre in pi-
la suddivisi per area di studio, suddivisi per anno accade-
mico, confrontati con i dati relativi al triennio (anno X e
anno X-2).

Esempio: percentuale di iscritti alle Scuole di Specializza-
zione per genere, Italia, A.A. 2014/2015 e 2016/2017.

2016/2017 59,5 40,5
2015/2016 | T M Y W
2014/2015 [ 37,6

0 25% 50% 5% 100%

Fonte dati: in Formazione Post-Laurea, tabella
Specializzazione_lscritti_Ateneo: http://dati.ustat.miur.it/
dataset/formazione-post-laurea/resource/ee612d75-b6aa-
4132-8393-4Ca26a4e7aaz

Risorsa di calcolo (disponibile online):
iscritti specializzazione

Definizione: 1. Valore assoluto donne (uomini) che abban-
donano il corso di dottorato al primo anno sul totale delle
donne (uomini) iscritte/i al corso di dottorato


http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=557092098
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea/resource/ee612d75-b6aa-4132-8393-4ca26a4e7aa7
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea/resource/ee612d75-b6aa-4132-8393-4ca26a4e7aa7
http://dati.ustat.miur.it/dataset/formazione-post-laurea/resource/ee612d75-b6aa-4132-8393-4ca26a4e7aa7
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=267883230

tab. A.1 Quota percentuale di
abbandoni ai corsi di dottorato di
ricerca, per genere e per anno.
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Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare i dati
con una Tabella, che riporti la quota percentuale di abban-
dono ai corsi di dottorato di ricerca, per genere e per anno:

ANNO DONNE UOMINI

Cadenza: si suggerisce di costruire tabelle comparative su
una finestra di 3 anni come nell'esempio riportato.

Fonte dati: fonte interna

Risorsa di calcolo (disponibile online):
abbandoni post laurea



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1ezA_ha58KeZXWnEIs1H3QKke0JRPHS0E/edit#gid=790274005

1. Distribuzione per
genere e ruolo

fig. A.13 Composizione personale
docente per genere e ruolo.

H Uomini

Il Donne
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APPENDICE A - Gli indicatori
A3. Personale Docente
e Ricercatore

Ambito A: Composizione

Definizione: valore assoluto didonne (uomini) sul totale del
personale docente e ricercatore per ciascun ruolo (r= PO,
PA, RU, RTD) espresso in percentuale:

r r
r — N danne . r — N Liormini
— T r 3 oy r r
donne {Ndonne +Nuomim‘ ) uomin (Ndonne +Numnfnf )

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con un grafico a barre in
pila per ciascun ruolo.

Esempio: nel grafico sottostante sonoriportate a titolo d'e-
sempio le percentuali del personale docente e ricercatore
per genere e ruolo, adottando i dati cumulativi di tutti gli
Ateneiitaliani nel 2017.

PO 7 23
PA (7] 37,5
RU 51,6 484

RTDB 58,9 41,

RTDA 56,6 434

AR 49,7 503

Totale 59,8 40,2

25% 50% 75% 100%

o

Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset
file: "Personale docente di ruolo e ricercatore per area disciplinare”.

Filtrida attivare: Ateneo, Genere, Desc_Qualifica; Sommare
su tutte le aree_SD (i.e. aree CUN).


http://dati.ustat.miur.it/dataset

2. Serie storica del
personale docente e
ricercatore per genere
eruolo

fig. A4 Serie storica percentuale
donne per ruolo.

——— Grade A Donne
Grade B Donne

Grade C Donne

50%
43,4% 43,3%

40%
39,4%

37,.8%
30%
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Note: Nella fonte indicata, la distinzione tra RTDA e RTDB &
disponibile solo per l'ultima annualita.

Risorsa di calcolo (disponibile online):
genere ruolo

Definizione: valore assoluto di donne in un determinato
ruolo (r) e anno solare, sul totale della componente docen-
te nel ruolo e nell'anno fissati:

» anna
P r, anno — donne

donne (Nr. Ao  apranio )

donne uomini

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafico a linee conti-
nue in funzione del tempo.

Esempio: nel grafico sono riportati i dati relativi alle don-
ne in ruolo per grade (A,B,C) di un Ateneo di riferimento.
Analogo grafico puo essere prodotto per gli uomini.

45,1% %
432% 425% 43,9% 45,0% 44,7%
” 40,6% a11%

08% 402% 39,3% 39,3% ’
20,1% 20,5%

19,9% 197%

20% 181% 18,5%
17.0% 17,1%

10%

0%
20m 2012

2013 2014 2015 2016 2017 2018

Fonte dati:http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-

di-genere
file: “Serie_Academic; Staff Carriere Femminili per genere e ateneo a



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=960475224
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere

3a. Distribuzione
per genere, ruolo
eclassed’eta

fig. A.s Distribuzione personale
per genere e fasce d'etd.

Minore di 34 anni
Tra 35 e 44 anni

B Trasgsesganni

W Maggiore disg anni
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partire dall'anno 2010". Non é disponibile distinzione tra perso-
nale RTD A, B.

Nota: ruoli espressi come Grade A, B, C.

Filtro da attivare: Ateneo; Sommare su tutte le fasce d'eta
e su tuttii FORD.

Risorsa di calcolo (disponibile online): serie storiche

Nel file riportante la risorsa di calcolo sono disponibili an-
che i grafici relativi alle serie storiche maschili e femminili
per ciascun ruolo.

Definizione: numero assoluto di donne (uomini) in una de-
terminata classe d'eta e ruolo (r) sul totale delle donne (uo-
mini) nel personale docente e ricercatore:

et r efd, r

N N

Pera,r _ . P"-’favf -
donne = ’ womini =

Ndun ne Nu' onine

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione con grafici a barre in pila
separati per uomini e donne e per ciascun ruolo.

Esempio: composizione percentuale del personale docente
e ricercatore per genere, ruolo e classe di eta, Italia, 2017.

Donne - Grade A 1. 235 74,8

Uomini - Grade A 2,4 248 72,8

Donne - Grade B 0,2 169 458 37,1
Uomini- GradeB 0,2 193 39,2

Donne - Grade C 44 386 37,1 19,9
Uomini - Grade C 59 40,1 . 316 | 22,4

Donne - Grade D 54,9 385 105 09
Uomini - Grade D 61,2 329 8,1 1

0 25% 50% 75% 100%


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=304531176

3b. Eta media per
genere e ruolo

tab.A.2 Etd media per genere e
ruolo del personale docente
ericercatore.
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Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-

di-genere
file: “Serie_Academic Staff Carriere Femminili”.

Nota 1: ruolo espresso come Grade A, B, Ce D.

Filtri da attivare: Ateneo, Genere. Sommare su FoRD (Field
of research and development).

Nota 2: nel foglio di calcolo sono disponibili ulteriori grafici
che consentono divisualizzare la distribuzione tra ruoli, con
genere e fascia d'eta fissati.

Risorsa di calcolo (disponibile online): eta

Definizione: eta media donne (uomini) per ruolo in un an-
no fissato:

r EE,IWH: . r EE‘E g
<E donne> = N E] (E uomini> = N
donne womini

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare i dati
con una Tabella.

Esempio: nellatabella sonoriportate le eta medie per gene-
re e ruolo del personale docente e ricercatore di un Ateneo
di riferimento nell'anno 2017.

DONNE UOMINI

PO 59,67
o
RU

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/eta

Nota: i dati disponibili non contengono I'eta media per |l
personale RTD.

Risorsa di calcolo (disponibile online): classi eta


http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1674558660
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1674558660

4. Percentuale di donne
per area e per ruolo:
confronto con il dato
nazionale

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 88 < INDICE

Definizione: I'indicatore € costruito come confronto tra
la percentuale di donne in ruolo nell’Ateneo e nell'insie-
me degli Atenei stataliitaliani, per ogniruolo (r) e per ogni
area (a):

roa roa
r,a _ Nm: . r,a _ Num{m
donne r,a r.a ’ womini rva ra
(Ndmme +Nuomi'n|l' ) (Ndorme +NIIDW’IJ;P|I- )

Oltre alle14 aree CUN, viene calcolato il dato per il totale su
tutte le aree, nonché perla sommadelle areen, 2, 8, e 9, che
includono le cosiddette discipline STEM (Science, Technology,
Engineering, Mathematics).

Il dato dell’Ateneo é da mettere a confronto con I'analogo
dato calcolato per tutti gli atenei italiani al fine di indivi-
duare specifiche criticita dell'Ateneo, laddove queste si in-
tendono tali in relazione al corrispondente dato nazionale,
essendo la percentuale di donne molto eterogenea nelle di-
verse aree.

Rappresentazione: si suggerisce una modalita di rappre-
sentazione con un grafico a barre accoppiate che rappre-
sentano le percentuali di donne nell’Ateneo in esame e nella
media nazionale, per ruolo, area/raggruppamento di aree e
anno. Si suggerisce un grafico per ogni ruolo, e un quarto
grafico con la somma di tuttiiruoli.

Esempio: comparazione dati Ateneo X (un reale Ateneo di
medie dimensioni del centro Italia) con i dati italiani (limita-
tiallasomma dei solo Atenei statali, essendo I'Ateneo X sta-
tale) alla data del 31 Dicembre 2018.



80%
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fig. A6 Percentuale di
donne nella componente

Docenti Ateneo X
docente.
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80%
60%

40%

0%

— o~ o <r w o ~ =] (=] o — o~ ™ = @ =
© [ © © © 1] © © © - - - - - © w
o ] @ o o o @ o | s s s 51 s k] =
<< << << < << << << << << &- &_ :(. :: &_
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fig. A.19 Percentuale
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5. Distribuzione
personale docente
di prima fascia tra
Fields of Research &
Developmentin

She Figures

fig. A.20 Distribuzione docenti
| Fascia per Field of Research
and Development.

o1. Natural Science
02. Engineering and technology
03. Medical and Health Sciences
B o4 Agricultural sciences
B o5. Social sciences

W 06. Humanities and the arts
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Fonte dati: http://cercauniversita.cineca.it/phps/docenti/
cerca.php

Filtri da attivare: Ruolo, Genere, Ateneo: Ateneo X in fase
di BAG; ‘Tutti gli Atenei Statali.

In alternativa é possibile adoperare la fonte http://dati.ustat.
miur.it/dataset

file: “Personale docente di ruolo e ricercatore per area disciplinare”.

Filtri da attivare: Ateneo, Genere, Desc_Qualifica; aree_SD
(i.e. aree CUN).

Risorsa di calcolo (disponibile online):
docenti area fascia ita ateneo

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale
del personale docente e ricercatore per Field of Research
and Development (FoRD); allo scopo é utile la tabella di
corrispondenze tra aree CUN e Field of Research and
Development riportata in Appendice B: Tabelle delle cor-

rispondenze:

FuRD FuRD
. N womini
FoRDy * FoRD FoRD»
) (N donne +N womini

N donne
FoRD
(Ndmme +N

uomini

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione analoga a quella adotta-
ta da She Figures con grafici a barre in pila separati per uomi-
ni e donne.

Esempio: composizione percentuale del personale docente
e ricercatore (PO, PA, RU, RTDA, RTDB) per Field of Research
and Development e genere, Italia, 2017.

Uomini 2248 1882 1521 2673 1037
Donne 697 215 | 271 981 620

0 25% 50% 75% 100%


http://cercauniversita.cineca.it/php5/docenti/cerca.php
http://cercauniversita.cineca.it/php5/docenti/cerca.php
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1038463527

6. Rapporto di
Femminilita

tab. A3 Legenda rapporti
di femminilitd.

RAPPORTO DONNE-UOMINI
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Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-
bilancio-di-genere
file: “Serie_Academic Staff Carriere Femminili”.

Filtri da attivare: Grade, Anno, Ateneo, FoRD, Genere;
Sommare su tutte le fasce d'eta.

Risorsa di calcolo (disponibile online): po field research

Definizione: I'indicatore & costruito come rapporto tra nu-
mero di donne e numero di uomini in un determinato ruolo
(r), anno (a) e Area CUN (sd):

( Q) roa, sd)
r.da,s - donne
R - N(n a, 5d)

womini

Rappresentazione: un codice di colori viene adotta-
to per sintetizzare visivamente i dati e la loro evoluzione
nel tempo: gradazioni di blu sempre pill scuro corrispon-
dono a rapporti di femminilita via via meno favorevoli al-
le donne (R<1), colorazionidiarancione sempre pit intenso
corrispondono viceversa arapporti di femminilita pit favo-
revoli alle donne (R>1), mentre la parita numerica tra don-
ne e uomini (R=1) é indicata in bianco.

VALORE
COMPRESO TRA E

no di 1 donna ogni 8 uomini 0 0,125
da 1 donnaogni 8 uominiad 1 donna ogni4 uomini 0,125 0,25

da 1 donnaogni4 uominiad 1l donnaogni2 uomini 0,25 0,5

da 1 donnaogni 2 uominiad 1 donnaogniuomo 0,5 1
1 donnaogniuomo 1 1
da 1 donna perogniuomo a 3 donne ogni 2 uomini 1 15
da 3 donne ogni 2 uominia 2 donne ogni uomo 1,5 2

e


http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1909879975

11 Conlasigla RTD cisiriferisce
all'insieme dei Ricercatori RTD di
tipoAeB.

tab. A.4 Rapportidi
femminilita Ateneo X.

01.Scienze matematiche e
informatiche

02. Scienzefisiche

03. Scienze chimiche
04. Scienze della terra
05. Scienze biologiche

06. Scienze mediche

07.Scienze agrarie e veterinarie

08. Ingegneria civile e Architettura

09. Ingegneriaindustriale e
dell'informazione

10. Scienze dell'anrtichita, filologico-

letterarie e storico-artistiche

11. Scienze storiche, filosofiche,

pedagogiche e psicologiche

12.Scienze giuridiche

13.Scienze econimiche e statistiche

14.Scienze politiche e sociali
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A partire dall'indicatore cosi definito & possibile costruire delle
tabelle che consentono una immediata visualizzazione dell'e-
voluzione della presenza femminile nei vari ruoli. Le tabelle
possono essere costruite ponendo in colonnairuoli™e glianni,
e in riga gli ambiti disciplinari. La tabella consente cosi di evi-
denziare i fenomeni di segregazione orizzontale tra le varie di-
scipline e di segregazione verticale tra i vari ruoli accademici.

Esempio: Rapporti di femminilita Ateneo X anno 2017.

Cadenza: si suggerisce di costruire tabelle su finestre
triennali come nell’'esempio riportato.

RTD RU PA PO

2014 2017 2014 2017 201\4 2017 2014 2017
0,53 -0,66 0,78 0,66 0,54
0,81 1,15 1,38 1,67 0,73 0,89

1,52 1,25 1,75 1,91

0,83 0,90 0,69 0,78

0,93 0,99 0,91 0,93 0,71

0,76 0,62 0,67 0,47 0,20 0,24

1,59 1,31 1,58 1,68 1,24 1,23 0,73 0,75
1,01 0,96 1,08 1,18 0,83 0,87

0,70 0,82 0,91 0,98 0,57 0,67 : b
0,76 0,89 0,84 0,97 0,59 0,66 0,26 0,30
0,75 0,74 0,86 0,97 0,58 0,67 0,34 0,36

Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset e analogo link
per le altre annualita analizzate
file: "Personale docente di ruolo e ricercatore per area disciplinare”.

Filtri da attivre: Ateneo, Qualifica, Genere, Anno, Area_SD

Risorsa di calcolo (disponibile online): rapporti femminilita



http://dati.ustat.miur.it/dataset
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1294370562

7. Percentuale di
personale docente di
prima fascia sul totale
del personale docente
ericercatore per
genere (She Figures)

fig. A.21 % Grade A sul totale
del personale docente
ericercatore.

Il Donne

W Uomini

8. Forbice delle
carriere universitarie
e accademiche
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Ambito B: Carriere
Definizione: numero assoluto di donne (uomini) del per-
sonale docente di prima fascia sul numero totale di don-

ne/uomini del personale docente e ricercatore:

Nd‘:une . Nﬂ

+NC NP

womini usmini uamini uaming )

Lomini
A B C o L] A B
(Ndonne +Nn‘omm +Ndojma+Ndanna ) (N AN

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione analoga a quella adotta-
ta da She Figures, attraverso un grafico a barre separate per
uomini e donne.

Esempio: percentuale personale docente di prima fascia sul
totale del personale docente ericercatore, Italia, 2017.

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset
file: “Personale docente di ruolo e ricercatore per area disciplinare”.

Filtri da attivare: Ateneo, Genere, Qualifica; Sommare su tutte
le aree_SD e su tutti i grade per il dato cumulativo del personale.

Risorsa di calcolo (disponibile online): genere ruolo

Definizione: numero totale di donne e uomini in un deter-
minato ruolo/livello di formazione (r) e anno (a) sul totale
della popolazione nel medesimo ruolo/livello di formazione:

(ray (ra)
(rﬂ) —_ donne . (r-ﬂ} —_ omini .

donne — (NUD Ny womini (NTa a2

donne woning donne wonting


http://dati.ustat.miur.it/dataset
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=960475224
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Rappresentazione: il valore dell'indice, valutato per un
determinato anno, viene riportato su di un grafico a linee
continue che raccorda i diversi ruoli (componente studen-
tesca, laureati e laureate, dottorandi e dottorande, dotto-
ri e dottoresse di ricerca, personale docente e ricercatore),
per consentire una lettura in ottica diacronica. Levoluzione
temporale dei rapporti di genere viene rappresentata ripor-
tando due forbici sovrapposte relative a due annualita di-
stinte, sul medesimo grafico.

Esempio: nell'esempio in figura é rappresentata la forbice
delle carriere relative a tutti gli Atenei italiani (dato cumula-
tivo) e il dettaglio con il riferimento alle aree STEM (Science,
Technology, Engineering and Mathematics).

Sopra
fig. A.22 Tutte le aree di studio.
Uomini 2016 - = = Uomini2o1
Sotto :
fig. A.23 Aree STEM. —— Donne 2016 Donne 2013
75
50
25
0
ISCED 6-7 ISCED 6-7 ISCED 8 ISCED 8 Dottori Grade C Grade B Grade A
Componente Laureati e Dottorandi e e Dottoresse Personale Personale docente Personale docente
studentesca Laureate Dottorande diricerca ricercatore di seconda fascia di prima fascia
75
50
25
0
ISCED 6-7 ISCED 6-7 ISCED 8 ISCED 8 Dottori Grade C Grade B Grade A

Componente Laureati e Dottorandi e e Dottoresse Personale Personale docente Personale docente
studentesca Laureate Dottorande diricerca ricercatore di seconda fascia di prima fascia



9. Glass Ceiling Index

tab. A.5 Glass Ceiling Index (GCI)
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Cadenza: si suggerisce di costruire forbici comparative tra
due annualita con una distanza temporale di 3 anni, come
nell'esempio riportato.

Fonte dati:

- componente studentesca, laureati e laureate, dottoran-
di e dottorande, dottori e dottoresse diricerca: http://
dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere

- personale addetto alla ricerca: http://dati.ustat.miur.
it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
file: "Personale docente e ricercatore per genere e qualifica”.

Filtri da attivare: Qualifica, Genere, Anno (per il persona-
le addetto alla ricerca).

Risorsa di calcolo (disponibile online): forbici

Il Glass Ceiling Index (GCl) misura la probabilita relativa delle
donne, rispetto agli uomini, di raggiungere le posizioni apica-
lidella carriera accademica (grade a). Tale dato viene normaliz-
zato con la presenza relativa di donne, rispetto agli uomini, in
tutte le posizioni accademiche (definizione She Figures):

GCI N N grade A +N.grm!'.e A
— “domne
(N +N Ngradc A

donne womini ) donne

Unvalore di GCl=1segnala I'assenza di effetto Glass Ceiling, un
valore di GCl <1segnalala sovra-rappresentazione delle donne
nelruolo apicale; un valore di GCI>1segnala che le donne sono
sotto-rappresentate in prima fascia.

Rappresentazione: il GCl si rappresenta tramite tabella.
Nel seguente esempio sono riportatiivalorirelativi all'in-
dice GCl degli Atenei italiani (dato cumulativo).

GCl
2014 2017
1,72 1,63


http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1293856023

10. Passaggi di Ruolo
per Genere e Area CUN
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Cadenza: si suggerisce di costruire tabelle comparative
su una finestra di 3 anni come nell'esempio riportato, in li-
nea col rapporto europeo She Figures. Si suggerisce inoltre di
adoperare il datoitaliano come termine di confronto.

Fonte dati: per i dati dei singoli atenei: http://dati.ustat.
miur.it/dataset

file: “Personale docente di ruolo e ricercatore per area scientifico
disciplinare”.

Filtri da attivare: Ateneo, Genere, Qualifica; Sommare
su tutte le aree_SD e su tuttii grade per il dato cumulati-
vo del personale.

Per il dato nazionale: http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-
storica-sul-personale-universitario
file:"Personale docente e ricercatore per genere e qualifica”.

Filtri da attivare: Qualifica, Genere, Anno.
Risorsa di calcolo (disponibile online): gci

Definizione:
numero totale di donne (uomini) per passaggio di ruolo
(i.e. ruolo giuridico di provenienza & destinazione) (turn=
RD-PA; RU-PA; PA-PO) e per Area Disciplinare (a)
distribuzione percentuale di uomini e donne che han-
no registrato uno specifico passaggio di ruolo (turn)
per anno:

nirn rn
mwrn  _ N donne ) turn  _ Nopmini .
donne = furn fwrn » womini = furn furn t]
( donne +Nuamir|i } ( donne +Nm3mim' )

Rappresentazione:
si suggerisce di rappresentare separatamente i passaggi
di ruolo pit rilevanti. (RD-PA; RU-PA; PA-PO) per ciascun
anno diindagine con un grafico a linee continue;
é suggerita anche una rappresentazione cumulativa su
tutte le aree in forma di percentuale di donne e di uomi-
ni sul totale del personale che ha registrato uno specifico
passaggio diruolo, con un grafico a barrein pila.


http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
http://dati.ustat.miur.it/dataset/serie-storica-sul-personale-universitario
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1947308794
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fig. A.25 RU-PA.
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percentuale di donne e di uomini sul totale delle perso-
ne che haregistrato un passaggio diruolo nell’/Ateneo X,
anno 2018.

RD-PA

RU-PA
fig. A.27 Passaggi di ruolo.

PA-PO

l Donne Altro-PA I

W Uomini Altro-PO

25% 50% 75% 100%

o

Fonte dati: interna.
Risorsa di calcolo (disponibile online): flussi

11. Percentuale Definizione: distribuzione di genere delle candidature/abi-

candidature abilitazioni litazioniin una determinata tornata.

per genere, percentuale

abilitazioni per genere. Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare questi
dati adoperando due grafici a torta separati per le candida-
ture e le abilitazioni.

Esempio: nell'esempio in figura sifa riferimento ai dati rela-
tiviad un Ateneo X nell'ultima tornata di abilitazioni per cui
sono disponibili i dati.

Uomini 60%

Donne 40%

fig. A.28 Distribuzione
Candidature Abilitazione.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=994515801

fig. A.29 Distribuzione Abilitazioni.

12. Distribuzione
tempo pieno/definito
per genere

fig. A.30 Regimeimpiego donne.
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Uomini 67%

Donne 33%

Fonte dati: http://abilitazione.miur.it/public/
candidati_2016.php?sersel=105

Elenchi nominali per anno e settore concorsuale del perso-
nale abilitato.

Dato aggregato da richiedere allANVUR o in alternativa re-
peribile da Fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): abilitazioni

Definizione: distribuzione percentuale, per genere, di don-
ne (uomini) che usufruiscono del tempo definito.

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare questi
datiadoperando grafici a torta, uno per ciascun genere.

Esempio: nell'esempio in figura si fa riferimento al dato re-
lativo al regime diimpiego in un Ateneo X.

Tempo definito 20%

Tempo pieno 80%


http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
http://abilitazione.miur.it/public/candidati_2016.php?sersel=105
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=889601731

fig. A.31 Regime impiego uomini.

13. Fruizione anno
sabbatico

fig. A.32 Anno sabbatico.
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Tempo definito 25%

Tempo pieno 75%

Fonte dati: interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): regime impiego
Definizione: distribuzione di genere di coloro che hanno
usufruito di anno sabbatico nell'arco degli ultimi s anni dalla
data di stesura del BdG.

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare questi
datiadoperando un grafico a torta che mostrile percentua-

li di uomini e donne sul totale del personale che ha fruito di
anno sabbatico nel periodo considerato.

Donne 20%

Uomini 80%

Cadenza: si suggerisce di riprodurre il dato per il quinguennio
antecedente all'anno a cui si riferisce il BAG.

Fonte dati: fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): anno sabbatico


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=336363447
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1466844717

14. Composizione
per genere delle
commissioni di
concorso

fig. A.33 Commissioni concorso.
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Definizione: percentuale di commissioni di concorso in cui
e rispettata la regola della composizione di genere mista
(«ove possibile, [...] il principio delle pari opportunita tra uo-
mini e donne nella formazione delle commissioni giudicatri-
ci», come raccomandato anche dall’Anac (v. Aggiornamento
2017 al Piano Nazionale Anticorruzione, p. 51, consultabile in
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/
collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/
ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornament0%202017

PNA_cons.pdf).

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare que-
sti dati adoperando un grafico a torta che mostri la
percentuale di commissioni che rispettano/non rispet-
tano la suddetta regola, sul totale delle commissioni
di concorso.

Commissioni che
rispettano la regola 20%

Commissioni che
non rispettano
la regola 80%

Cadenza: sisuggeriscediriprodurreil dato perl'ultimo quin-
quennio antecedente all'anno a cui si riferisce il BAG.

Fonte dati: fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): commissioni


https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://www.anticorruzione.it/portal/rest/jcr/repository/collaboration/Digital%20Assets/anacdocs/Comunicazione/ConsultazioniOnLine/20170803/Aggiornamento%202017_PNA_cons.pdf
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=952685485
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Ambito C: Ricerca

15. Principal Investigators  Definizione: numero, distribuzione percentuale di Pl
nei Progetti PRIN/SIR/  (Principal Investigators) nei progetti PRIN/SIR/ERC e relativi
ERC/ALTRI PROGETTI per finanziamentiassoluti e percentualiin base al genereinuna
genere e finanziamento annualita fissata.
erogato
Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare i dati
adoperando una tabella.

Esempio: nella tabella sono riportati a titolo di esempio

tab. A6 Progetti finanziati con i dati italiani relativi ai progetti finanziati con i bandi PRIN

bandi PRIN 2017 e SIR 2014. 2017 e SIR 2014.
PRIN SIR (2014) ERC ALTRI PROGETTI
TIPOLOGIA DI
PROGETTO DONNE PI UOMINI PI DONNE PI UOMINI PI DONNE PI UOMINI PI DONNE PI UOMINI PI

N. Progetti X 73
finanziati

Percentuale 93,5% 57%
progettifinanziati
Finanziamenti 15846360 30429851 -

ineuro

Percentuale 58,6%
finanziamenti

Cadenza: si suggerisce di riprodurre il dato cumulativo rela-
tivo all'ultimo triennio.

Fonti dati:

« PRIN http://prin.miur.it/index.php?pag=2017

» SIR: http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index

« ERC: https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-
projects/results?search_api_views_fulltext

Risorsa di calcolo (disponibile online): progettiricerca

16. Finanziamenti Definizione: distribuzione percentuale di finanziamenti
Progetti PRIN/SIR/ERC/ cumulativi (F) e di PI (N) per Progetti PRIN/SIR/ERC/ALTRI
ALTRI per settore scien- PROGETTI in base al genere e al settore scientifico ERC
tifico ERC e genere PI nell'ultimo triennio:


http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=997776817

fig. A.34 Finanziamenti
per settore ERC.

W Uomini

Il Donne

fig. A.35 Pl per settore ERC.

Bl Uomini

B Donne
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pERC) _ Niwe . p(ERC) _ Nowioi .
- ERC ERC e = ERC ERC
donne (Nd'mue +Nuamir|i ) ’ nomeni (Ndonm +Nuamim‘ ) ’
(ERC) _ L (ERC) _ F iy
donne {Fj:nfre +Fffnf;'nf ) ’ uomini (F i;cne +F£u'cfr5;m' ) ’

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare i dati
adoperando un graficoa barrein pila perifinanziamenti per
genere, ed uno peril numero di Pl per genere.

Esempio: nel grafico sono riportati i dati italiani relativi ai
progetti SIR finanziati nell'anno 2014 (ultimo anno disponi-
bile) per settore ERC.

P
H
LS 43,6 56,4

0 25 50% 75% 100%
PE 30 70
SH 50 50
LS 479 52,1

0 25% 50% 5% 100%

Cadenza: si suggerisce di riprodurre il dato per l'ultima an-
nualita a cui si riferisce il bando.

Fonte dati:

« PRIN http://prin.miur.it/index.php?pag=2017

« SIR: http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index

« ERC: https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-
projects/results?search_api_views_fulltext

Risorsadicalcolo (disponibile online): percentuali progetti



http://prin.miur.it/index.php?pag=2017
http://sir.miur.it/index.php/finanziati/index
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://erc.europa.eu/projects-figures/erc-funded-projects/results?search_api_views_fulltext
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=578789040

17. Media pro-capite di fondi
diricerca interni ed esterni
per genere
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Definizione: media pro-capite di fondi di ricerca interni ed
esterni, per genere.

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare questi
dati adoperando una tabella.

RICERCA DI BASE PRIN E ALTRI BANDI BANDI
FONDI DI ATENEO NATIONALI INTERNAZIONALI  TOTALE
DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE UOMINI
RTDA
RTDB
RU
PA

tab. A.7 Risorse medie
individuali in euro.

18. Percentuali di relatori
erelatrici tesi di laurea
per genere

fig. A.36 TesidiLaurea.

I BN B
Po Il BN BN ==

Fonte dati: fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): fondi ricerca

Ambito C: Didattica

Definizione: distribuzione delle tesi di laurea per genere del rela-
tore/relatrice.

Rappresentazione: si suggerisce di rappresentare questi
dati adoperando un grafico a torta che mostri le percentua-

li di uomini e donne sul totale del personale relatore di te-
sidilaurea.

Donne 60%

Uomini 40%


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1027063391
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Cadenza: sisuggeriscediriprodurreil dato perl'ultimo quin-
quennio antecedente all'anno a cui si riferisce il BAG.

Fonte dati: fonte interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): tesi


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1oScqGj8ZOSm-Hpnn5FLN45GT1FKOxnS60IZ27kAQPVI/edit#gid=1039119078

1. Distribuzione
per genere e area
funzionale d’'impiego

fig. A.37 Composizione % PTA
per genere e area funzionale.

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 107 < INDICE

APPENDICE A - Gli indicatori
A4. Personale Tecnico
Amministrativo

Ambito A: Composizione

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale PTA
perareafunzionale (leopzionisono o1-Dirigenza Amministrativa,
o2-Amministrativa ed Amministrativa-gestionale, 03-Biblioteche,
04-Servizi generali e tecnici, 05-Socio sanitaria, Medico-odontoia-
trica e Socio sanitaria, o6-Tecnica, Tecnico-scientifica ed Elabora-
Zione dati, o7-Area non individuata):

a N . pa N,

donne — (NS, NS, ..}’ uomini — (N9, +N

woring

a >
wwrrnire )

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita di rappresentazione adottando un grafico a
barrein pila.

Esempio: nel grafico sottostante sono riportate a titolo
d'esempio le percentuali del personale per genere e area per
tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

Bl Uomini 07 - Area non individuata 50,3 49,7
06 - Tecnica, Tecnico scientifica
W Donne ed Elaborazione dati G E03
05 - Socio sanitaria, Medico 375 62,5
odontoiatrica e Socio sanitaria
04 - Servizi generai e tecnici 61,7 38,3
03 - Biblioteche 29 71
02 - Amministrativa ed
Amministrativa-gestionale 261 i35
01 - Dirigenza amministrativa 48,3 51,7
0 25% 50% 75% 100%

Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-

di-genere
file:"Serie_Personale TA Carriere Femminili.csv”.



http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere

2. Forbice delle carriere

fig. A.38 Forbice delle carriere.

75

50

25

Uomini 2017
Donne 2017
Uomini 2015

Donne 2015
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Il file presenta la serie storica del personale suddiviso per
aree funzionali, tipo di contratto e Ateneo di appartenenza
suddiviso per genere.

Risorsa di calcolo (disponibile online): area
Definizione: valore assoluto di donne (uomini) in una ca-

tegoria (c) ed anno (a) sul totale del personale nella mede-
sima categoria:

{ca) ()
(C:a) —_ donne . (c,a) - waniing .
- {ca) () E] T R (e, a) {ca) E]
donne (Nd'mn( +Nuam|‘m' ) uomimn (Nﬂ'arlne +Numu'm‘ ')

Rappresentazione: il valore dell'indice, valutato per un de-
terminato anno, viene riportato su di un grafico a linee conti-
nue cheraccorda le diverse categorie (Categoria B, Categoria
C, Categoria D, Categoria EP, Dirigenti di 2° fascia), per con-
sentire una lettura in ottica diacronica. Levoluzione tempo-
rale dei rapporti di genere puo essere rappresentata anche
con forbici sovrapposte relative a due annualita distinte, sul
medesimo grafico.

Esempio: nell'esempio infigura & rappresentata unaforbice del-
le carriere per gli Atenei italiani peril 2015 e il 2017.

Categoria B

Categoria C Categoria D Categoria EP Dirigenti

di 2*fascia

Cadenza: si suggerisce di costruire forbici comparative tra
due annualita con una distanza temporale di 3 anni, come
nell'esempio riportato, poiché la movimentazione rispetto


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=752808414 

3. Distribuzione per
genere e fasce d'eta

fig. A.39 Composizione % PTA
per genere e etad.

Minore di 35
35-44anni
B 45-54anni

W Maggiore dis4 anni
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alle categorie nelllamministrazione € molto lenta a causa
delle stipule dei nuovi contratti a livello nazionale e della ge-
stione interna delle progressioni.

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/occupazione

Idatipossonoessereestrattiseguendoil percorso“Struttura
del Personale-> Occupazione” e poifiltrando peranno e uni-
versita di interesse. La tabella riguarda il tipo di contratto
(full-time, part-time): i dati utili per la forbice delle carriere
sono quelli relativi al totale della popolazione.

Risorsa di calcolo (disponibile online): forbice carriera

Definizione: valore assoluto donne/uomini sul totale del
PTA per classe di eta (<35, 35-44,45-54,>54):

P donne et

uomini = et
+N Njorme NV

Ndmnt s uoming

Rappresentazione: per facilitare la lettura del dato, le clas-
si di eta sono pitt ampie di quelle proposte nei dati ufficiali
forniti dal Ministero; & perd possibile una segmentazione piu
dettagliata (o alternativa a quella proposta) in base alle clas-
si che sono riportate in Tabella 1.3.

Esempio: nel grafico sottostante sono riportate a titolo d'e-
sempio le percentuali del personale per genere e fasce d'eta
per tutti gli Atenei italiani nel 2017.

Donne = 24 199 41,5 36,2

Uomini = 26l 184 37,1 41,9

0 25% 50% 75% 100%

" et . efd
efd Nn‘fmm . P etd N e
e #

eti


https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1526723414

4. Eta media per genere
e categoria

tab. A.8 Etd media del PTA per
genere e categoria.
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Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/eta

Idatipossonoessereestrattiseguendoil percorso“Struttura
del Personale -> Eta” e poi filtrando per anno e universita di
interesse.

Risorsa di calcolo (disponibile online): eta

Nelfile riportante larisorsa dicalcolo sono disponibili tabel-
le utili al calcolo dei valori da inserire nel grafico.

Definizione: valore medio dell'eta per gli uomini e le donne per
categoria (c). In questo caso nonviene fornita la formula in quan-
to il dato sull'eta media é gia calcolato tra i dati ministeriali.

Esempio: nella tabella sottostante sono riportati a titolo
d’esempio i valori di“Eta media del PTA per genere e catego-
ria” per tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

ETA MEDIA UOMINI DONNE
Collaboratori ed esperti linguistici (CEL) _
Categoria B

Categoria C

Categoria D

Categoria EP
Dirigentidi 2a fascia
Direttori/Direttrici generali

Media atenei

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-

personale/eta

Si possono estrarre i dati seguendo il percorso “Struttura del
Personale -> Eta” e poi filtrando per anno e universita di interesse

Risorsa di calcolo (disponibile online): eta



https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=396571554
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/eta
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=396571554

5. Distribuzione per
genere e titolo di studio

fig. A.40 Composizione % PTA
per genere e titolo di studio.

Diploma e inferiore
W Laurea

I Dottorato e altri titoli post-lauream
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Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale del
PTA per titolo di studio (tds=Diploma e inferiore, Laurea,
Dottorato e altri titoli post-lauream):

rds
_Pfd--c — _Ndﬂrmr_ .
donne = [ tds F
Nd’mne +Numﬂini’
fds
P tds N woming .
womini — tals tds ¥
Nn’anne +Nuamfnf

Rappresentazione: per facilitare la lettura del dato, i raggrup-
pamenti dei titoli di studio sono piti ampi di quelli proposti nei
dati ufficialiforniti dal Ministero; € perd possibile una segmenta-
zione piul dettagliata (o alternativa a quella proposta) in base ai
gruppi che sono riportatiin Tabella1.3.

Esempio: nel grafico sottostante sono riportate a titolo d'esem-
pio le percentuali del personale per genere e titolo di studio cu-
mulativo per tutti gli Atenei italiani nel 2017.

Uomini 486 45 [

Donne 584 359 58

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/titoli-di-studio

Idatipossonoessereestrattiseguendoil percorso“Struttura
del Personale -> Titoli di studio” e poi filtrando per anno e
universita di interesse.

Risorsa di calcolo (disponibile online): titolo di studio


https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/titoli-di-studio
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1329466398

6. Distribuzione
per genere e tipologia
di contratto

fig. A.41 Composizione % PTA per
genere e tipologia contrattuale.
Il Donne

Bl Uomini

7. Distribuzione per
genere e regime
d’'impiego
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Ambito B: Situazione Occupazionale

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale del
PTA per tipologia di contratto (tempo determinato; tempo
indeterminato):

P regime  _ N i e .
donne - regime regime ']
N dornne +N wanini
. regime
regime N ini .
womini regime regime 1
Ndmrle +Netminf

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita una
modalita di rappresentazione del PTA con grafico a barre,
per genere e tipologia contrattuale.

Esempio: dati d'esempio per tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

I 634
I ;o

. 58,2
I 8

0% 20% 40% 60% 80

Tempo Determinato

Tempo Indeterminato

Fonte dati: http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-
bilancio-di-genere
file:"Serie_Personale TA Carriere Femminili.csv”.

Il file presenta la serie storica del personale suddiviso per
aree funzionali, tipo di contratto e Ateneo di appartenenza
suddiviso per genere.

Risorsa di calcolo (disponibile online): contratto ti-td

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale del
PTA per regime d'impiego (Tempo pieno; Part Time fino al
50%; Part Time oltre al 50%):
P?’ngmf _ Nmengime .
donne - Nd.opm Tegime +N regime 4

€ uomini



http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
http://dati.ustat.miur.it/dataset/dati-per-bilancio-di-genere
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=2136413561
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regime
LU .
regime regime ?
+Jvumnmi

regime  _ N
uomini

!Hdaﬂne

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita una

fig. A.42 Composizione % PTA modalita di rappresentazione del PTA con grafico a barre,

per genere e regime d'impiego. per genere eregime d'impiego.
W Uomini Esempio: dati d'esempio per tutti gli Ateneiitaliani nel trien-
B Donne nio 2015-2017.

100%

75%

50%

25%

I o5
I, 574
| X

B 22

[N

I 03
I ¢
I 5T

B 2

B 23

| RE]

-
I 5 ©
I o7
B2

B 24

| B
I 09

Tempo pieno
2015
Part-time <50%
2015

Part-time >50%
2015

Tempo pieno
2016

Part-time <50%
2016
Part-time >50%
2016

Tempo pieno
2017

2017

2017

Part-time <50%
Part-time >50%

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/occupazione

Idatipossonoessereestrattiseguendoil percorso“Struttura
del Personale-> Occupazione” e poifiltrando peranno e uni-
versita di interesse.

Risorsa di calcolo (disponibile online): regime impiego

Definizione: valore assoluto donne (uomini) sul totale del
8. Distribuzione PTA per classe di anzianita aziendale espressa in anni (ca=o-
per genere e fasce 5,6-10, 1115, 16-20, 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-43, 44 € oltre):
d’anzianita aziendale


https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/occupazione
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1615479778

fig. A.43 Composizione % PTA
per genere e fasce di anzianitd.

Bl Uomini

B Donne
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ca
oa — N donne -
- ca ca '
donne Ndanm +N wemini
ca
oda —_ N Lnini .
womini — ca ca F
N donne +N soumini

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita una
modalita di rappresentazione del PTA per genere e fascia di an-
zianita aziendale con grafico a barre. Per facilitare la lettura del
dato, le classi di anzianita sono piti ampie di quelle proposte nei
dati ufficiali forniti dal Ministero (in particolare é stata adotta-
ta una segmentazione o-5 anni, 6510 anni, 11-20 anni, 21-30 anni,
oltre 30 anni); & perd possibile una segmentazione piti dettaglia-
ta (o alternativa a quella proposta) in base alle classi che sono ri-
portatein Tabella1.3.

Esempio: dati desempio per tutti gli Atenei italiani nel 2017.

I 76
KX
I, 0

B ¥

I, /28
I 57,2

I
R ————————————— 2

0% 20% 40% 60% 80%

21-30

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-
personale/anzianita

| dati possono essere estratti seguendo il percorso“Struttura

del Personale -> Anzianita” e poi filtrando per anno e univer-
sita di interesse.


https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita
https://www.contoannuale.mef.gov.it/struttura-personale/anzianita

9. Distribuzione

per genere, categoria
e fasce d'anzianita
aziendale

fig. A.44 Composizione % PTA
per genere, categoria e fasce
d'anzianitad aziendale.

6-10
W n-20
W 2-30

B 31eoltre
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Risorsa di calcolo (disponibile online): anzianita

Definizione: valore assoluto donne/uomini sul totale del
PTA per singola categoria e genere nelle diverse classi di an-
zianita aziendale espressa in anni (0-5, 6-10, 11-15, 16-20, 21-
25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-43, 44 e oltre).

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggeri-
ta una modalita di rappresentazione del PTA per catego-
ria e genere nelle diverse classi di anzianita aziendale. Per
omogeneita con l'analisial punto precedente e per facilita-
re la lettura del dato, le classi di anzianita sono pit ampie
di quelle proposte nei dati ufficiali forniti dal Ministero (in
particolare é stata adottata una segmentazione o-5 an-
ni, 6-10 anni, 11-20 anni, 21-30 anni, oltre 30 anni); & pero
possibile una segmentazione pit dettagliata (o alternati-
va a quella proposta) in base alle classi che sono riporta-
teinTabella1.3.

Esempio: dati d'esempio per tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

Uomini 63 76 38,4 114
CEL
Donne 83 86 33,5 7
Uomini 9 20,6 27,4 83
CAT.B
Donne 95 238 24,7 48
Uomini 71 139 31,6 14,9
CAT.C
Donne 88 16,7 28,6 134
Uomini 570 109 30,2 239
CAT.D
Donne 7 125 29,3 19,9
Uomini 43 71 26 22,4
CAT.EP
Donne 46 71 28,6 22,1
Uomini 321 163 26,5 143
DIR. GEN.
Donne 471 59 11,8 23,5
Uomini 12,8 128 26,2 17,4
DIR 22 FASCIA
Donne 106 19,2 23,1 19,2

0 25% 50% 75% 100%


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1999144259

10. Giorni medi di
assenza per genere e
causa dell’'assenza

fig. A.45 Numero di giorni medi
di assenza per genere e per
causa dell'assenza.

W Uomini

Il Donne

PR4 - Legge 104/92
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Ambito C: Assenze

Definizione: numero di giorni medi di assenza per genere
e causa dell'assenza. | dati sono lasciati in numero assoluto
e vengono distinte le diverse causali dell'assenza. In base ai
dati forniti dal Ministero sarebbe possibile un'ulteriore seg-
mentazione per categoria.

Rappresentazione: nel grafico seguente viene suggerita
una modalita dirappresentazione del numero di giorni medi

diassenza per causale e genere del PTA, con grafico a barre.

Esempio: dati d'esempio per tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

o psserzeper [ ;¢
ey [

010 - Congedi pretribuiti
ai sensi dell' Art. 42 - C5 W o

oots 1512001 I 076

I
I 312

PR5 - Ass.Retrib.: [

Maternita, congedo parentale,

malattia figio MMM 350

PR6 - Altri permessi ed I ;s

assenzereibite | 5+

ss2-Altreassenze I 0.96

non retribuite [N o097

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-
turnover/assenze

| dati possono essere estratti seguendo il percorso “Assenze
e Turnover -> Assenze” e poi filtrando per anno e universita
diinteresse

Risorsa di calcolo (disponibile online): assenze


https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assenze
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1803141440 

11. Indice di
compensazione per
genere e per categoria

tab. A.9 Indice di compensazione
(assunti/cessati).
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Ambito D: Turnover

Definizione: rapporto tra numero delle assunzioni e delle
cessazioni per genere nelle rispettive categorie di apparte-
nenza del PTA in un dato anno solare:

comp _ Nygpe e 1 comp _ Noopiigon

I - . _comp
donne Ndmne cessate Homint Nuam.r’m' cessati

Rappresentazione: si suggerisce una modalita di rappre-
sentazione con tabella che mostra i tassi per genere.

Esempio: nella tabella vengono forniti i dati d'esempio per
tutti gli Ateneiitaliani nel 2017

CATEGORIA UOMINI DONNE

Areadi collaborazione _
Direttori/direttrici generali _
Dirigenti di 2a fascia _

Lanalisi pud favorire la comprensione del fenomeno di au-
mento/diminuzione dell'organico per genere.

Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-
turnover/assunti-e-cessati

| dati possono essere estratti seguendo il percorso “Assenze
e Turnover -> Assunti e Cessati” e poi filtrando per anno e
universita diinteresse.

Risorsa di calcolo (disponibile online): turnover


https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1603793223

12. Indice di turnover
complessivo per genere
e per categoria

tab. A.10 Indice di turnover
complessivo.
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Definizione: rapporto tra le variazioni di organico (in au-
mento o diminuzione per effetto di assunzioni e cessazio-
ni) e I'organico dell’Ateneo per categoria e per genere. Se
I'indice ha un valore negativo significa che le cessazioni so-
no state superiori delle assunzioni e quindi che l'organico
dell’Ateneo (per quella specifica categoria e per quel genere)
éindiminuzione. Lindice é proposto in termini percentuali:

I rn ﬂdmwm__Ndmmmxﬂ_
donne -
Ndaﬁnt
I rn __ Numﬂini a:suan_N:.rominf cessati
uomini - N

wontng

Rappresentazione: si suggerisce una modalita di rappre-
sentazione con tabella che mostra i tassi per genere. Si
segnala che il tasso complessivo e dato dalla somma di tur-
nover negativo (cessati/organico) e turnover positivo (as-
sunti/organico) e che quindi & possibile calcolare anche i
precedenti tassi in modo puntuale (i calcoli sono forniti nel
foglio excel, anche se qui, per semplicita, si & preferito inse-
rire solamente l'indicatore complessivo).

Esempio: nella tabella vengono forniti i dati d'esempio per
tutti gli Ateneiitaliani nel 2017.

CATEGORIA UOMINI DONNE
Area dicollaborazione _
Categoria B -3,11%

Categoria EP -4,56%

Direttori/direttrici generali -4,08%

Dirigentidi 2a fascia 1,34%

Totale -2,44%

L'analisi pud favorire la comprensione del fenomeno di au-
mento/diminuzione dell'organico per genere.



13. Progressioni di
carriera per genere

14. Distribuzione
per genere e indennita
di responsabilita
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Fonte dati: https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-
turnover/assunti-e-cessati

| dati possono essere estratti seguendo il percorso “Assenze
e Turnover -> Assunti e Cessati” e poi filtrando per anno e
universita di interesse.

Risorsa di calcolo (disponibile online): turnover

L'analisi delle progressioni di carriera & estremamente utile
perla verifica dell'esistenza di blocchi o difficolta alla cresci-
ta professionale di donne e uomini nellamministrazione, e
conseguentemente rappresenta una verifica dell'esistenza
del cosiddetto Glass Ceiling nel PTA.

Dal momento che i dati relativi alle progressioni non sono di-
sponibili da fonti open data su piattaforme ministeriali ma so-
no ricavabili unicamente dai dati interni dell’Ateneo non siamo
quiin grado difornire alcuna rappresentazione grafica o tabel-
lare. Si segnala inoltre che la costruzione di indicatori relativi
alle progressioni di carriera potrebbe risultare complessa do-
vendo considerare dati di“flusso” relativi alle progressioni PEV
e/o PEO nelle specifiche categorie del PTA. Nonostante queste
difficolta, se ne consiglia in ogni caso la costruzione.

Ambito E: Retribuzione

Definizione: distribuzione del Personale ricevente unindenni-
ta di responsabilita per tipo di indennita (ind) e genere. Gli indici
in termini percentuali, confrontano la quota di uomini e don-
ne che nell'anno hanno ricevuto un certo tipo di indennita (ad
esempio Responsabile di Settore, Responsabile di Servizio):

ind

P ind — N donne .
- ind indy ?
donne (Nd'onn(‘ +Nugmfm'm )
ind — Nuomjujmd B
ini — ind indy ?
womint (Ndorme " "'Nen’mui'llu'I )


https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://www.contoannuale.mef.gov.it/assenze-e-turnover/assunti-e-cessati
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1603793223

Settore/Servizio

Ufficio/Unita

Totale complessivo

tab. A Indennitd
di responsabilitd.

15. Distribuzione per
genere e ammontare
dell'indennita di
posizione
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Rappresentazione: sisuggerisce una modalita dirappre-
sentazione con tabella per il triennio.

Esempio: nell’'esempio sono forniti dati fittizi, dal mo-
mento che 1) i dati per gli Atenei sono solamente interni
e non sono reperibili da alcuna fonte open data su piatta-
forme pubbliche ministeriali; 2) in diversi Atenei potreb-
bero cambiare il tipo di indennita assegnate.

2015 2016 2017

DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE UOMINI

‘ 46,9% ‘ ‘ 48,4% ‘ ‘ 50%

40,6% 42,9% 47,5%

43,8% 45,5% 49%

Cadenza: si suggerisce di considerare i dati relativi al trien-
nio per rilevare eventuali cambiamenti nell'assegnazione
delle indennita.

Risorsa di calcolo (disponibile online): indennita

Definizione: distribuzione di coloro che ricevono un’inden-
nita di posizione (solo EP) per genere e entita economica
dell'indennita (ind). Lindice & proposto in termini percen-
tuali e si suggerisce di segmentare i recipienti - all'inter-
no di ciascun genere - per entita (fino a €4000, da €4001 a
€5000, da €5001a€6000, oltre €6000) dell'indennita:

. ind
P ind _ N n P ind _ Emml
donne EP N fonne EP uomini EP N comini P

Rappresentazione: si suggerisce una modalita di rappre-
sentazione con tabella peril triennio.

Esempio: nellesempio sono forniti datifittizi, dal momento che
1) i dati per gli Atenei sono solamente interni e non sono reperi-
bili da alcuna fonte open data su piattaforme pubbliche mini-
steriali; 2) gliintervalli relativi allentita economica dell'indennita
potrebbero essere adattati a seconda delle policy di Ateneo.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=959455158
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2015 2016 2017
DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE  UOMINI

finoa 4000 euro 27,1% 4,5% 17,6%
40,9% 52,9%

34,5%
13,8% 18,2% 29,4%

da 4001 a5000euro

da 5001 a 6000 euro
24,1% 36,1% (0273

oltre 6000 euro
100% 100% 100%

Totale complessivo

tab. A.12 Indennitd Cadenza: si suggerisce di considerare i dati relativi al trien-
di posizione (Cat. EP). nio per rilevare eventuali cambiamenti nell'assegnazione

delle indennita.

Risorsa di calcolo (disponibile online): indennita


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=959455158

fig. A.46 Composizione di Genere
nella Governance di Ateneo.

W UYomini
Il Donne
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APPENDICE A - Gli indicatori
As, Incarichi Istituzionali
e di Governo

Definizione: distribuzione di genere degli incarichi istitu-
zionali elencati nella Sezione 1.4.

Rappresentazione: si suggerisce una rappresentazione
con grafico a barrein pila.

Esempio: di seguito e riportata, a titolo di esempio, la com-
posizione di genere delle categorie sopraccitate dellAteneo
X (un reale Ateneo statale di medie dimensioni del cen-
tro Italia) alla data del 28/2/2019. Nel caso specifico di tale
Ateneo, non esiste una consulta del PTA, e pertanto non é ri-
portata la distribuzione di genere dei membri di tale organo.

100%
o 0 o 0
75%
©
50%
25% ~
w0 @)

13
20
2

103

[3
2

3

1

ice

Viacrio/a

Rettorte/Rettrice

di Dipartimento
Presidi di scuole
Presidenti di CdS

Direttore o Direttrice Generale
Prorettore o Prorettri
Prorettori o Prorettrici
Senato Accademico
Consiglio di Amministrazione
Comitato Unico di Garanzia
Nucleo di Valutazione
Direttori o Direttrici
Coordinatori o Coordinatrici
di scuole di dottorato
Centri di Ricerca di Ateneo

Cadenza: data la durata diversa e pluriennale di questa ca-
riche, sebbene i mandati siano sfasati, si suggerisce caden-
za triennale.

Fonte: interna.

Risorsa di calcolo (disponibile online): governance


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1xIBQiEgKCp6Yprc7I6G94AnGkxU3Q4IH/edit?dls=true#gid=1312396193

1. Convenzione con asili
nido e scuole infanzia
perifigli dei dipendenti
e degli studenti
dell’ateneo

fig. A.47 Beneficiaridella
convenzione con asili nido e scuole
di infanzia, per ruolo e genere, 2017.
B Donne

Bl Uomini

fig.A.48 Posti riservati e assegnati
per asili nido e scuole d'infanzia,
budget a preventivo e costi
sostenuti, 2017.

W Postiriservati

Posti assegnati

— Budget a preventivo

Costi effettivamente
sostenuti

2. Convenzione con
campi estivi
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APPENDICE A - Gli indicatori
AG6. Indicatori di risultato
e di impatto

Esempi di azioni: Ambito A - Conciliazione dei tempi di vi-
ta, dilavoro e di studio.

Descrizione dell’'azione: progetto finalizzato a facilitare
I'accesso negliasilinido e nelle scuole di infanzia, ai figli e al-
le figlie del personale e della comunita studentesca dell’A-
teneo, mediante la previsione di un contributo, a carico
dell'Ateneo, per il pagamento della retta mensile.

Indicatori di risultato:

Componente

. K
sudentesc: [ 1

Comporerre I
docerte N |

o N

12300 20000

2015

2016

2017

Risorsa di calcolo (disponibile online):
file grafico1 file grafico 2

Descrizione dell'azione: convenzioni con gli enti gestori di
campi estivi, per l'accesso agevolato ai loro servizi, da parte di
figli e figlie del personale e degli studenti dellAteneo.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=358000092
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=66252891

fig. A.49 Beneficiari convenzioni con
campi estivi, per ruolo e genere, 2017.
Il Donne

H Uomini

fig. A.50 Beneficiari convenzioni con
campi estivi, per ruolo

e genere, 2017.

Hl Quote convenzione

B Quote agevolate emesse

— Budget a preventivo

Costi effettivamente
sostenuti

3. Smartworking
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Indicatori di risultato:

componente MMM 1
studentesca |

Comporerte | I
docente N !

pra I 22

2015

2016

2017

0 50 100 150 200

Risorsa di calcolo (disponibile online):
file grafico1 file grafico 2

Descrizione dell’azione: accordo tra Ateneo e personale
tecnico-amministrativo che consente di svolgere parte del-
la propria attivita lavorativa dal proprio domicilio

Indicatori di risultato:

Postazioni disponibili [ T
-
= Richieste presentate
g
Richieste accolte
fig. A.51 Posizioni postazioni disponicii | T
disponibili per telelavoro, .
richieste presentate e S Richieste presentate
accolte, per genere, Richieste accolte
2015-2017.
Postazioni disponibil
.
W Donne S Richieste presentate
W Uomini

Richieste accolte 11 3

o
o
=
=


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=1081664654 
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=1855288767

tab. A.13 Telelavoro, budget a
preventivo e costi effettivamente
sostenuti, 2015-2017.

tab. A4 Evoluzione delle richieste
di conversione del contratto da full
time a part-time e da part-time

a full time del personale tecnico-
amministrativo per genere,

20XX (anno di attivazione
dell'azione) - 20XX+5.

Linee guida per il Bilancio di Genere negli Ateneiitaliani . 125 < INDICE

Risorsa di calcolo (disponibile online): file grafico

COSTI EFFETTIVAMENTE

ANNO BUDGET A PREVENTIVO SOSTENUTI
2015 €8000,00 €6598,90
2016 €7000,00 €4677,99
2017 €9000,00 €4257,00

Nei costi per il telelavoro sono in questo caso ricompresi i
costi per l'attivazione della postazione, I'acquisto di stru-
mentazioni o la partecipazione a corsi di formazione.

Indicatori di impatto relativi all'ambito di riferimento:

le azioni sopra riportate si riferiscono allambito della concilia-
zione e sono dirette al riequilibrio dei tempi di vita e lavoro.
Indicatori di impatto sul lungo periodo potrebbero essere,
ad esempio, quelli inerenti ad una variazione nella conver-
sione del contratto da full-time a part-time, e a progressioni
economiche orizzontali e verticali.

DA FULL TIME A PART-TIME DA PART-TIME A FULL TIME
RICHIESTE RICHIESTE RICHIESTE RICHIESTE
PRESENTATE ACCETTATE PRESENTATE ACCETTATE
DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE UOMINI DONNE UOMINI

Grafico: forbice delle carriere del personale tecnico-ammini-
strativo per categoria e per genere, 20XX-20XX+6

Considerando la forbice delle carriere presentata nell'analisi
di contesto relativa al Personale Tecnico Amministrativo, si
suggerisce la rappresentazione del grafico considerando un
arco temporale pittampio (6 anni, ad esempio).

Risorsa di calcolo (disponibile online): file grafico


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=1221075855
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1A3Fr1FvYoPUS2omV0A2jf3r3JiCM01bX/edit#gid=1526723414
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Ambito B: Contrasto a mobbing,
molestie e discriminazioni

4. Iniziative formative Descrizione dell'azione: attivazione di iniziative formative e di
e diinformazione informazione, in particolare di carattere interdipartimentale e/o
al pluralismo per intero Ateneo, dirette ad acquisire strumenti per declinare

eguaglianza e differenze in molteplici ambiti scientifici e sociali.
fig. A.52 Partecipanti ai seminari sul
pluralismo, per dipartimento

e genere, 2017. Indicatori di risultato:
. Donne Dipartimento di Studi Umanistici 16 12
W Uomini Dipartimento di Scienze mediche | N T
Dipartimento di Scienze della vita e - |
Dipartimento di Scienze Chimiche e | O T
Dipartimento di Giurisprudenza
Totali 61 50
Dipartimento di Morfologia, chirurgia e
Diparimento di Scenze biomediche e
Dipartimento di Architetura
Dipartimento di Economia ¢ Management
Dipartiento i Matematica ¢ Informatica
Dipartimento i Fisica  Scienze della Terra
Dipertimento i Ingengneria
0% 25% 50% 75% 100%
9. A.53 P ipanti ai seminari
rg 53 ‘arteC Pa t a, e a . misura | contenuti
sul pluralismo - risultati questionario e tue aspettative? 9 10 12
di soddisfazione, 2017. tila quanlita nella
12 10 11
ne dei contenuti?
i 8 e o | N W
1 Minimo 4 u nell'esposizione? 2 e 2
5 Hs H o \eéwln_mhve_\lofh ) 18 12
:nto dei seminari?
6
3 u B 10 Massimo 0 25% 50% 75% 100%

Risorsa di calcolo (disponibile online):
file grafico1 file grafico 2



https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=1660984569 
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1s3gFyAaknqIpgfvobrUgE98Oqt2pccN1/edit#gid=96522673
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5. Attivita di formazione Descrizionedell'azione: seminaridirettial personale dell’A-

e informazione per il teneo e finalizzati a diffondere la conoscenza del mobbing,
contrasto a mobbing, delle molestie sessuali e dello stalking.

molestie sessuali

e stalking Indicatori di risultato: tabella - Corsi organizzati, budget a

preventivo e costi effettivamente sostenuti.

NUMERO NUMERO BUDGETA  COSTI EFFETTIVAMENTE
ANNO SEMINARI/CONVEGNI CONVOCATI  PARTECIPANTI  PREVENTIVO SOSTENUTI
Strumenti per la 480 393
prevenzione del mobbing
2017 Al lavoro con dignita 480 397 £7000.00 £3054.30
Seminario su “Lo stalking 70 42
di genere come rischio
lavorativo trascurato”
tab. A1s Corsi organizzati, Indicatori di impatto: Le azioni riportate si riferiscono ad

budget a preventivo e costi

- . attivita formative volte alla riduzione di situazioni discrimi-
effettivamente sostenuti.

nanti nell'ambito dell’Ateneo. Indicatori di impatto possono
riferirsi ad un confronto fra gli esiti di indagini sul benesse-
re organizzativo del personale dipendente (in particolare in
termini di sicurezza, discriminazioni, equita, possibilita di
sviluppo professionale...).

Indicatori di impatto relativi all'ambito di riferimento:
Sisuggerisce in questo caso di utilizzare indicatori che met-
tono a confronto gli scostamenti a distanza di alcuni anni
(es. 5 anni) nei risultati relativi ad indagini sul benessere or-
ganizzativo del personale dipendente o sul benessere degli
studenti e delle studentesse.



SsD
INF, MAT

FIS
CHIM
GEO
BIO
MED

AGR, VET

ICAR

ING-INF, ING-IND

“L-ART, L-ANT, L-LIN, L-FIL-
LET, L-OR"

“"M-STO, M-FIL, M-EDF,
M-DEA, M-GRR"

M-PED, M-PSI

1US
“SECS-P (07-08-09-10-11-13),

SECS-S, SECS-P (01-02-03-04~
05-06-12)"

SPS

CLASSIFICAZIONE ISCED 2011
ISCED 6
ISCED 7

ISCED 8
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APPENDICE B
Tabelle delle corrispondenze

<INDICE

tab. B.1 Corrispondenza fra Settori SSD, Aree CUN e settori disciplinari She Figures
(Fields of Research & Development).

AREA CUN
1

a v~ w N

10

11

11

12

13

14

AREA CUN

Scienze matematichee
informatiche

Scienzefisiche
Scienze chimiche
Scienze della terra
Scienze biologiche

Scienze mediche

Scienze agrarie e veterinarie

Ingegneriacivile e
Architettura

Ingegneriaindustrialee
dell'informazione

Scienze dell'antichita,
filologico-letterarie e storico-
artistiche

Scienze storiche, filosofiche,
pedagogiche e psicologiche

Scienze storiche, filosofiche,
pedagogiche e psicologiche

Scienze giuridiche

Scienze economiche e
statistiche

Scienze politiche e sociali

CLASSIFICAZIONE SHE FIGURES
01 - Natural sciences

01 - Natural sciences
01 - Natural sciences
01 - Natural sciences
01 - Natural sciences

03 - Medical and Health
Sciences

04 - Agricultural sciences

02 - Engineering and
technology

02 - Engineering and
technology

06 — Humanities and the arts

06 — Humanities and the arts

05 - Social sciences

05 - Social sciences

05 - Social sciences

05 - Social sciences

tab. B.2 Corrispondenza fra la classificazione europea e italiana
della comunita studentesca.

CLASSIFICAZIONE DEL LIVELLO
Bachelor’s or equivalent level

Master's or equivalent level

Doctor or equivalent level

LIVELLO DI EDUCAIZONE

NEL SISTEMA ITALIANO
Laurea triennale

Laurea specialistica/magistraleo a

ciclounico

Dottoratodiricerca
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tab. B.3 Corrispondenza fra la classificazione europea e italiana
del personale docente.

GRADO CLASSIFICAZIONE NAZIONALE

A Personale docente di prima
fascia

B Personale docente di
seconda fascia

C Personale ricercatore

D Titolari diassegno diricerca

LIVELLO MINIMO DI EDUCAZIONE
RICHIESTO

Dal 2010, la riforma
dell'Universita (L.240/2010)
hariorganizzato le procedure
diassunzione del personale
docente, definendo una
“abilitazione scientifica
nazionale” necessaria aifini
dell’accesso alle posizioni di
personale docente di prima e
seconda fascia.

cfr.Grado A

Laurea e superamento diun
concorso pubblico

Gliassegnidiricerca possono
duraredaunoatreannied
essererinnovati, per una durata
complessivadi 4 anni. Una
qualifica qualeil dottorato
diricerca o equivalente

e unvantaggio aifini
dell'attribuzione degli stessi.

RESPONSABILITA

Didattica ericerca

Didattica ericerca

Ricerca

Ricerca

<INDICE
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APPENDICE C
Esempi di indici di genere
proposti da Atenei italiani

Per analizzare l'eguaglianza di genere, che assume aspetti
multidimensionali, sono necessari un insieme di indicatori. La
volonta di determinare un indice unitario che consenta di sin-
tetizzare la posizione di eguaglianza segnalata dai diversi in-
dicatori ha spinto vari organismi internazionali ed esperti/e
di tematiche di genere a proporre degli “indici di genere”, va-
lori che intendono sintetizzare i risultati generati da diversi
indicatori per restituire un valore unitario del livello di egua-
glianza/diseguaglianza di genere presente in un paese e/o una
organizzazione (ad esempio un Ateneo). Pur scontando diver-
si limiti, gli indici consentono di esprimere in modo sintetico
il posizionamento di una organizzazione in termini di egua-
glianza/diseguaglianza di genere, in confronto con altri pae-
si/organizzazioni, e le sue variazioni nel tempo.

Nei loro bilanci di genere gli Atenei italiani hanno a oggi pro-
dotto tre proposte di indici, che vengono descritti nelle sche-
de disponibili online.

1 UNIPD-GEI. Un indicatore composito di parita di genere
per leistituzioni accademiche

2 UNIBO-UGII. University Gender Inequality Index

3 Un indicatore sintetico per il bilancio di genere dell'Uni-

versita di Foggia



https://drive.google.com/file/d/1_937KQRcEoK2NaoOmKoOlDZFOMsK6fZd/view
https://drive.google.com/file/d/1_937KQRcEoK2NaoOmKoOlDZFOMsK6fZd/view
https://drive.google.com/file/d/1PKnmXcEufl_y7Me9mJ_Wu8jHi4JLvlQH/view
https://docs.google.com/document/d/1CYCdquksu--EHcRK_id-o1wxF8yQyi6t/edit#heading=h.gjdgxs
https://docs.google.com/document/d/1CYCdquksu--EHcRK_id-o1wxF8yQyi6t/edit#heading=h.gjdgxs
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Acronimi e abbreviazioni

Aa. Anno

A.A. Anno Accademico

ANAC Autorita nazionale
anticorruzione

ANVUR Agenzia Nazionale
diValutazione del Sistema
Universitario e della Ricerca
AR Assegno di Ricerca

Art. Articolo

ASN Abilitazione
Scientifica Nazionale

AVA Sistema Autovalutazione-
Valutazione periodica-
Accreditamento

BdG Bilancio di Genere
c./co.Comma

Cat. Categoria

CdA Consiglio di
Amministrazione

CdS Corso di Studio

CEL Collaboratori
Esperti Linguistici

CEV Commissioni Esperti
della Valutazione

Cfr. Confronta

COEP Contabilita
Economico-Patrimoniale

CUG Comitato
Unico di Garanzia

CUN Consiglio
Universitario Nazionale

Dir. Direttore/Direttrice

D. Lgs. Decreto legislativo

DM Decreto Ministeriale

D.P.R. Decreto del Presidente
della Repubblica

EIGE European Institute
for Gender Equality

EP Elevate Professionalita

ERC European
Research Council

Es. Esempio

FFO Fondo di
finanziamento ordinario

FoRD Field of Research
and Development

Fr Fuori Regione
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GCl Glass Ceiling Index

Gg. Giorno

ICT Information and
Communication Technologies

ISCED International Standard
Classification of Education
(classificazione internazionale
standard dell'istruzione)

L. Legge

LCU Laurea a Ciclo Unico

Lett. Lettera

LS Settore
ERC Life Sciences

LS/M Laurea Specialistica/
Magistrale

LT Laurea Triennale

MEF Ministero dell'Economia
e delle Finanza

MIUR Ministero dell'lstruzione,
dell'Universita e della Ricerca

Mm. Mese

n. Numero

n.d. Dato non disponibile

PA Pubblica Amministrazione

<INDICE

PA Professore Associato/
Professoressa Associata

PAP Piano Azioni Positive

Par. Paragrafo

PE settore ERC Physical
Sciences and Engineering

PEO Progressione economica
orizzontale

PEV Progressione economica
verticale

Pl Principal Investigator

PO Professore Ordinario/
Professoressa Ordinaria

PRIN Programmi diricerca di
rilevante interesse nazionale

PTA Personale Tecnico
Amministrativo

RTD Personale Ricercatore a
tempo determinato

RTD-A Personale Ricercatore
atempo determinato ditipo A
(junior)

RTD-B Personale Ricercatore
atempo determinato di tipo B
(senior)

RU Personale Ricercatore
Universitario



Linee guida per il Bilancio di Genere negli Atenei italiani

SH settore ERC Social Sciences
and Humanities

SIR Scientific Independence of
young Researchers

SSD Settore Scientifico
Disciplinare

STEM Aree Science, Technology,
Engineering and Mathematics

TD Tempo determinato

Tl Tempo indeterminato

Uff. Ufficio

V. Vedi

VQR Valutazione della qualita
dellaricerca
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