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1. INTRODUZIONE NORMATIVA E SCOPO DEL DOCUMENTO 

La promozione della parità di genere costituisce uno dei principi fondamentali 
dell’ordinamento dell’Unione europea e rappresenta un obiettivo trasversale delle 
politiche pubbliche europee, nazionali e regionali. Tale principio trova il proprio 
fondamento primario nei Trattati dell’Unione europea, in particolare nell’art. 2 e 
nell’art. 3, par. 3 del Trattato sull’Unione europea (TUE), nonché nell’art. 8 e nell’art. 
157 del Trattato sul funzionamento dell’Unione europea (TFUE), che sanciscono 
rispettivamente l’integrazione della prospettiva di genere in tutte le azioni 
dell’Unione e il principio di parità di trattamento e di retribuzione tra donne e uomini 
in materia di occupazione e impiego. 

Ulteriori garanzie sono contenute nella Carta dei diritti fondamentali dell’Unione 
europea, in particolare all’art. 21 (non discriminazione) e all’art. 23 (parità tra donne 
e uomini), che affermano la parità come valore fondante e come principio da 
assicurare in tutti i campi della vita economica, sociale e lavorativa. 

Nel quadro normativo europeo, la parità di trattamento in ambito occupazionale è 
disciplinata dalla Direttiva 2006/54/CE, relativa all’attuazione del principio delle pari 
opportunità e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di 
occupazione e impiego, che costituisce il principale riferimento in materia di equal 
treatment e gender mainstreaming nel mercato del lavoro. 

Negli ultimi anni, l’Unione europea ha ulteriormente rafforzato il proprio impegno 
attraverso la Strategia per la parità di genere 2020–2025 della Commissione 
europea, che promuove azioni integrate volte a: 

• ridurre il divario occupazionale e retributivo di genere;  
• favorire la presenza equilibrata nei processi decisionali;  
• rafforzare la conciliazione tra vita professionale e vita privata;  
• consolidare l’integrazione strutturale della dimensione di genere nelle 

politiche pubbliche e nei programmi di finanziamento.  

In tale contesto si inserisce la crescente rilevanza della trasparenza retributiva, 
normata dalla Direttiva (UE) 2023/970 in materia di rafforzamento dell’applicazione 
del principio della parità di retribuzione tra uomini e donne attraverso la trasparenza 
salariale e i relativi meccanismi di enforcement. La direttiva introduce anche obblighi 
progressivi per gli Stati membri volti a garantire maggiore accesso alle informazioni 
retributive, a rafforzare i meccanismi di tutela contro le discriminazioni salariali e a 
promuovere sistemi retributivi neutrali sotto il profilo del genere. 
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Un ulteriore riferimento rilevante è costituito dalla Direttiva (UE) 2019/1158 relativa 
all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di 
assistenza, che promuove misure di conciliazione e condivisione delle responsabilità 
di cura, con impatti diretti sulla partecipazione femminile al mercato del lavoro e sui 
percorsi di carriera. 

Sul piano della governance della ricerca, il programma quadro Horizon Europe 
(2021–2027) ha introdotto il Gender Equality Plan (GEP) come criterio di 
ammissibilità per l’accesso ai finanziamenti europei per enti pubblici di ricerca, 
istituzioni sanitarie e università. Il GEP deve essere un documento pubblico, 
approvato dal vertice dell’organizzazione, basato su dati disaggregati per genere e 
supportato da adeguate risorse, con monitoraggio periodico e azioni formative 
dedicate alla prevenzione dei bias inconsci. 

A livello nazionale, il principio di parità è ulteriormente rafforzato da quanto previsto 
dalla Costituzione italiana (artt. 3 e 37), che sanciscono l’uguaglianza sostanziale e la 
parità di trattamento in ambito lavorativo, nonché dalla normativa 
antidiscriminatoria e di promozione delle pari opportunità, tra cui il D.lgs. 198/2006 
smi c.d. Codice delle pari opportunità tra uomo e donna. 

In tale quadro si inserisce anche la Legge 5 novembre 2021, n. 162, che ha introdotto 
misure volte a rafforzare la parità retributiva e gli strumenti di monitoraggio e 
trasparenza, nonché il Sistema di certificazione della parità di genere previsto 
nell’ambito del PNRR (Missione 5 – Inclusione e coesione), volto a incentivare 
l’adozione di politiche organizzative orientate alla riduzione dei divari di genere. 

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) riconosce infatti la parità di genere 
come priorità trasversale, insieme a giovani e riduzione dei divari territoriali, 
prevedendo il suo mainstreaming in tutte le missioni e componenti, anche attraverso 
strumenti di rendicontazione, monitoraggio e valutazione dell’impatto delle politiche 
pubbliche. 

L’Associazione “La Nostra Famiglia” e la sua sezione scientifica IRCCS “Eugenio 
Medea” hanno adottato, a partire dal 2022, la prima versione del proprio Gender 
Equality Plan (GEP), quale strumento di programmazione triennale finalizzato a: 

• promuovere l’equità di genere nei percorsi di carriera e nelle opportunità 
professionali;  

• prevenire e contrastare ogni forma di discriminazione diretta e indiretta;  
• integrare la prospettiva di genere nella propria organizzazione; 
• rafforzare la cultura organizzativa inclusiva e basata sull’evidenza;  
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• garantire coerenza con i requisiti previsti dai programmi europei e nazionali di 
finanziamento. 

Il presente documento costituisce la seconda versione del Gender Equality Plan, 
aggiornata per il triennio 2026-2028, in un’ottica di miglioramento continuo e di 
progressivo consolidamento delle azioni già avviate. L’aggiornamento tiene conto 
dell’evoluzione del quadro normativo europeo e nazionale, nonché delle indicazioni 
derivanti dalle più recenti strategie dell’Unione europea in materia di uguaglianza di 
genere. 

Il GEP si configura pertanto come uno strumento dinamico volto a rafforzare le 
politiche di equità, inclusione e valorizzazione delle diversità, in coerenza con le 
missioni istituzionali dell’IRCCS e con i principi di eccellenza nella ricerca e nella cura. 

A completamento del percorso di consapevolezza e monitoraggio della dimensione 
di genere nei diversi ambiti di azione individuati nel GEP, ogni anno dal 2023 
l’Associazione redige un Bilancio di genere. L’obiettivo è quello di integrare i due 
documenti, affinché il bilancio di genere si ponga nella duplice veste di strumento di 
valutazione ex post di decisioni e azioni già realizzate (c.d. gender auditing) e 
strumento di programmazione delle decisioni e azioni da adottare per il futuro (c.d. 
gender budgeting), attraverso l’analisi e la classificazione delle azioni secondo le 
seguenti categorie: 

- neutrali (codice 0): relative alle misure che non hanno impatti diretti o indiretti 
sul genere; 

- dirette a ridurre la disuguaglianza di genere (codice 1): relative alle misure 
direttamente riconducibili o mirate a ridurre le diseguaglianze di genere o a 
favorire le pari opportunità; 

- sensibili (codice 2): relative a misure che hanno o potrebbero avere un impatto, 
anche indiretto, sulle diseguaglianze tra uomini e donne. 

 

2. L’ASSOCIAZIONE “LA NOSTRA FAMIGLIA” E LA SEZIONE SCIENTIFICA IRCCS 
“EUGENIO MEDEA” 

L’Associazione “La Nostra Famiglia” è un Ente Ecclesiastico civilmente riconosciuto 
con D.P.R. n. 765 del 19/06/1958.  

Si contraddistingue per:  
- la vasta rete di strutture di riabilitazione;  
- la lunga e accreditata esperienza nell’ambito delle disabilità dell’età evolutiva.  
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L’Associazione è presente in 6 Regioni italiane (Campania, Friuli Venezia Giulia, 
Liguria, Lombardia, Puglia, Veneto) con 28 sedi e collabora con l’Organismo di 
Volontariato per la Cooperazione Internazionale la Nostra Famiglia (OVCI), presente 
in 5 Paesi nel mondo.  

Si prende cura di bambini e ragazzi, sia con quadri patologici di estrema gravità, come 
gli stati vegetativi e le pluriminorazioni, sia con situazioni meno gravi, a rischio 
psicopatologico o di svantaggio sociale.  

L’Associazione “La Nostra Famiglia” si occupa di:  
- cura e riabilitazione delle persone con disabilità, soprattutto in età evolutiva;  
- ricerca scientifica e studio delle problematiche mediche, psicologiche e 

psicoeducative delle varie disabilità, attraverso l’attività dell’Istituto Scientifico 
“Eugenio Medea”, sua sezione scientifica;  

- gestione di centri diurni e residenziali per persone adulte con disabilità;  
- formazione professionale per persone con disabilità e universitaria di operatori 

di servizi alle persone;  
- inserimento lavorativo di persone con disabilità; 
- sensibilizzazione e promozione della cultura dell’inclusione.  

L’Istituto Scientifico “Eugenio Medea”, sezione scientifica de “La Nostra Famiglia”, 
che ha ottenuto il riconoscimento di Istituto di Ricovero e Cura a Carattere Scientifico 
nel 1985 nell’ambito della medicina della riabilitazione, è oggi l’unico Istituto 
Scientifico italiano riconosciuto per la ricerca e la riabilitazione nello specifico ambito 
dell’età evolutiva.  

L’Istituto è presente in 3 Regioni sul territorio nazionale:  
- Lombardia, sede centrale di Bosisio Parini (Lc) 
- Veneto, sedi di Conegliano (Tv) 
- Friuli Venezia Giulia, sede di Pasian di Prato (Ud)  

 

L’IRCCS “Eugenio Medea” si caratterizza per: 
- un’ampia casistica in Italia nell'ambito delle disabilità neurologiche e 

neuropsichiche nell’età dello sviluppo, grazie alla rete dei centri di riabilitazione 
de “La Nostra Famiglia”; 

- l'ampiezza del campo d'azione clinico-scientifico, dalla genetica e dalle 
neuroimmagini agli aspetti di carattere sociale relativi alla riabilitazione; 

- l'approccio multidisciplinare degli specialisti e degli operatori professionali; 
- l’alto profilo di dotazioni tecnologiche avanzate in campo diagnostico e 

terapeutico; 
- l’elevato standard degli ambienti di ricovero e di cura; 
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- la stretta connessione tra le diverse sedi IRCCS sia per quanto concerne gli 
assetti gestionali e organizzativi, sia per quanto riguarda le linee guida e i 
protocolli clinici concernenti le patologie di riferimento. 

 

3. LA MISSIONE DELL’ASSOCIAZIONE E DELLA SEZIONE SCIENTIFICA 

La Missione dell’Associazione è quella di tutelare la dignità e migliorare la qualità 
della vita – attraverso specifici interventi di riabilitazione – delle persone con 
disabilità, specie in età evolutiva. “La Nostra Famiglia” intende farsi carico non solo 
della disabilità in quanto tale, ma anche della sofferenza personale e famigliare che 
l’accompagna. Si propone di dare il proprio contributo allo sviluppo della ricerca e 
delle conoscenze scientifiche nel campo delle patologie neurologiche e neuropsichiche 
dell’età evolutiva. Attraverso l’attività formativa, contribuisce alla preparazione 
personale e valoriale di operatori impegnati in servizi di istruzione sanitari e socio-
sanitari (Cfr. Documento di Missione anno 2018). 

 

4. L’ORGANIZZAZIONE DELL’ASSOCIAZIONE E DELLA SUA SEZIONE SCIENTIFICA 

ORGANIGRAMMA DELL’ASSOCIAZIONE 
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ORGANIGRAMMA DELLA SEZIONE SCIENTIFICA 

 

 

5. REQUISITI E STRUTTURA DEL GENDER EQUALITY PLAN 

La Commissione Europea definisce i seguenti 4 requisiti ritenuti elementi costitutivi 
e obbligatori di un GEP: 

1. Deve essere un documento pubblico, ossia approvato dagli organi di vertice 
dell’istituzione; pubblicato sul sito dell’istituzione in conformità con la 
normativa sulla protezione dei dati (GDPR); condiviso in tutti gli ambiti 
istituzionali; redatto in lingua italiana. 

2. Deve essere destinatario di specifiche risorse umane e finanziarie. Le risorse 
per la progettazione, l’attuazione e il monitoraggio dei GEP possono includere 
finanziamenti per posizioni specifiche dedicate all’uguaglianza o a gruppi per 
l’uguaglianza di genere. 

3. Deve includere disposizioni per la raccolta e il monitoraggio dei dati, 
disaggregati per genere, e deve essere altresì prevedere la predisposizione di 
un report aggiornato annuale con indicatori reperibili sul sito (es. Bilancio di 
Genere) atti a definire gli obiettivi, il monitoraggio e la valutazione del GEP. 
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4. Deve essere supportato da formazione e rafforzamento delle capacità, in 
particolare è richiesta la formazione del personale e dei soggetti che ricoprono 
posizioni apicali all’interno dell’Associazione sulle tematiche di genere e sulle 
pari opportunità. 

La Commissione Europea indica le seguenti 5 aree minime prioritarie di intervento 
cui dedicare misure specifiche: 

- equilibrio vita privata/vita lavorativa e cultura dell’organizzazione; 
- equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi decisionali; 
- uguaglianza di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera; 
- integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nei programmi degli 

insegnamenti; 
- contrasto alla violenza di genere, comprese le molestie sessuali. 

Per ogni area, nel presente documento sono definiti più obiettivi declinati in più 
azioni.  

L’uguaglianza di genere è un principio che caratterizza le scelte etiche e strategiche 
dell’Associazione “La Nostra Famiglia”, in attuazione dei valori fondanti la propria 
Missione. Pertanto la definizione e l’adozione del GEP non rappresentano una scelta 
meramente formale, in risposta a requisiti normativi esterni, ma vogliono favorire la 
cultura inclusiva e attenta alla parità di genere in Associazione. 

La redazione e il presidio delle azioni contenute nel presente GEP sono affidate ad un 
Gruppo di Lavoro (GdL), individuato dalla Presidente. 

Il presente documento arricchisce la pianificazione dell’Associazione. 

Per ciascun obiettivo definito sono declinate azioni con specifici indicatori che 
permettono di misurare il raggiungimento degli obiettivi individuati. 

Sono inoltre previste indagini periodiche per valutare l’efficacia delle azioni messe in 
atto. 

Il GdL individuato si impegna a presentare alla Presidente una relazione annuale sullo 
stato di avanzamento delle azioni previste dal GEP, i cui dati e informazioni saranno 
la base per operare la redazione annuale del Bilancio di genere. 

Questo permette di allineare obiettivi ed azioni, tenendo conto delle diverse 
condizioni del contesto e delle esigenze e criticità emerse. 

 

6. ANALISI DI CONTESTO IN UNA PROSPETTIVA DI GENERE 

Di seguito si riporta l’esito dell’analisi di contesto realizzata prima dell’individuazione 
delle azioni che “La Nostra Famiglia” ha scelto di mettere in campo per il periodo 
luglio 2026 - dicembre 2029. I dati sono aggiornati al 31/12/2025. 
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ORGANICO 

 
 Dipendenti Consulenti Co.co.co Borsisti Totale 

 n. % n. % n. % n. % n. % 

Donne  1833 86 192 75 13 59 16 80 2054 84 

Uomini 305 14 64 25 9 41 4 20 382 16 

Totale 2138 100 256 100 22 100 20 100 2436 100 
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TEMPO PIENO – PART TIME 

 
 Contratto a Tempo pieno Contratto part-time Totale 

 n. % n. % n. % 

Donne 989 80 844 93 1833 86 

Uomini 244 20 61 7 305 14 

Totale 1233 100 905 100 2138 100 
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RUOLI DIRIGENZIALI E DI COORDINAMENTO 

 
 Direttori e 

Dirigenti di 
Area Medica 

Direttori e Dirigenti di 
Area non Medica 

Capo Area – 
Servizio – 

Ufficio 

Capo Sala – 
Coordinatori – 
Responsabili 

Totale 

 n. % n. % n. % n. % n. % 

Donne 23 72 5   45 35 49 33 79 96 62 

Uomini 9 28 6 55 36 51 9 21 60 38 

Totale 32 100 11 100 71 100 42 100 156 100 
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PERSONALE DI RICERCA 

 
 Dipendente Borsista Co.co.co. Liberi 

Professionisti 
Totale 

 n. % n. % n. % n. % n. % 

Donne 76 74 16 80 13 59 12 92 117 74 

Uomini 27 26 4 20 9 41 1 8 41 26 

Totale 103 100 20 100 22 100 13 100 158 100 
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7. AZIONI RELATIVE AL PERIODO LUGLIO 2026 – DICEMBRE 2029 

Area Tematica: EQUILIBRIO VITA PRIVATA/VITA LAVORATIVA E CULTURA 
DELL’ORGANIZZAZIONE 

Obiettivo 1: Consolidamento del lavoro agile mediante il passaggio dalla fase 
sperimentale alla sua piena implementazione strutturale. Introduzione di un sistema 
di monitoraggio periodico finalizzato alla rilevazione dell’esperienza lavorativa, del 
livello di soddisfazione e dell’impatto sulle dimensioni di benessere organizzativo e 
parità di genere. 

Perché? Promuovere un migliore equilibrio tra le esigenze individuali, con particolare 
riferimento alla gestione delle responsabilità familiari e ai percorsi di sviluppo e 
soddisfazione professionale, e le esigenze organizzative di una struttura complessa 
quale l’Associazione per migliorare la qualità della vita dei lavoratori e delle 
lavoratrici e contemporaneamente le dinamiche lavorative. 

Attori, chi? Direttore Risorse Umane, Responsabile del Settore Comunicazione 
interna e qualità della vita, Referente regionale del servizio di psicologia del lavoro. 

Output: (i) Predisposizione e approvazione di una policy e/o regolamento a livello 
nazionale; (ii) Comunicazione e diffusione della policy a tutto il personale; (iii) 
somministrazione annuale di un questionario sul lavoro agile e sulla conciliazione 
vita-lavoro rivolto al personale; (iv) elaborazione e condivisione dei risultati del 
questionario e delle eventuali azioni correttive. 

Indicatori di realizzazione:  

• Approvazione della policy/regolamento entro la data prevista (Sì/No). 
• Numero e percentuale di sedi regionali che applicano il regolamento. 
• Numero e percentuale di dipendenti informati sulle nuove disposizioni. 
• Numero di questionari somministrati annualmente. 
• Tasso di partecipazione al questionario (% di risposte sul totale del personale). 

Indicatori di risultato: 

• Percentuale di personale che usufruisce del lavoro agile. 
• Distribuzione per genere del personale che accede al lavoro agile. 
• Livello medio di soddisfazione del personale rispetto alle misure di lavoro agile 

(scala da questionario). 
• Percentuale di dipendenti che ritiene migliorata la conciliazione tra vita 

professionale e vita privata. 
• Percentuale di dipendenti che ritiene garantite pari opportunità di accesso al 

lavoro agile indipendentemente dal genere. 
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• Numero di segnalazioni o criticità relative all'applicazione del lavoro agile. 
• Riduzione del divario di genere negli indicatori di soddisfazione e benessere 

organizzativo (ove misurabile). 

Timeline: (i) e (ii) entro dicembre 2027; (iii) e (iv) entro dicembre 2028 e 2029. 

Obiettivo 2: Rivedere le procedure e i regolamenti interni affinché favoriscano il 
principio di uguaglianza e non discriminazione. 

Perché? Le procedure interne costituiscono strumenti operativi fondamentali per 
garantire la trasparenza, la tracciabilità e l'equità dei processi organizzativi. La 
definizione e il costante aggiornamento di procedure chiare, accessibili e condivise 
favoriscono una distribuzione trasparente di ruoli e responsabilità, contribuendo a 
prevenire disparità di trattamento e a promuovere una cultura organizzativa inclusiva 
e orientata alla parità di genere. 

Attori, chi? Responsabile del Settore Comunicazione interna e qualità della vita, 
Responsabile Settore Sistemi di Compliance e Accreditamento e Referente Settore 
Affari Generali e Legali. 

Output: (i) procedure e regolamenti interni analizzati e revisionati secondo i principi 
di uguaglianza, inclusione e non discriminazione; (ii) adozione di una versione 
aggiornata della documentazione interna contenente riferimenti espliciti e/o impliciti 
ai principi di parità di genere e pari opportunità; (iii) diffusione delle procedure 
aggiornate al personale e agli organi associativi. 

Indicatori di realizzazione:  

• Numero e percentuale di procedure/regolamenti sottoposti a revisione. 
• Numero di procedure/regolamenti aggiornati e formalmente approvati. 
• Presenza di criteri e linguaggio inclusivi nelle procedure revisionate (sì/no). 
• Numero di comunicazioni/incontri realizzati per la diffusione delle procedure 

aggiornate. 

Indicatori di risultato: 

• Percentuale di procedure che integrano esplicitamente principi di uguaglianza 
e non discriminazione sul totale delle procedure vigenti. 

Timeline: (i), (ii) e (iii) annuale entro dicembre 2027, 2028, 2029. 

 

 



14 
 

Area Tematica: EQUILIBRIO DI GENERE NELLE POSIZIONI DI VERTICE E NEGLI 
ORGANI DECISIONALI 

Obiettivo 1: Promuovere il percorso finalizzato all’ottenimento della Certificazione 
della Parità di Genere di cui alla Legge 5 novembre 2021, n. 162, in coerenza con gli 
indirizzi strategici dell’Ente e la sua natura giuridica compatibilmente con la 
disponibilità delle risorse organizzative, finanziarie e professionali necessarie, nonché 
con il rispetto dei requisiti previsti dalla normativa vigente e dagli standard di 
certificazione applicabili. 

Perché? Attestare l’impegno dell’Associazione nell’adozione di politiche e misure 
finalizzate alla promozione della parità di genere con particolare riferimento alle 
opportunità di sviluppo professionale, all’equità retributiva, alla valorizzazione delle 
diversità, alla conciliazione tra vita lavorativa e vita privata e alla tutela della 
maternità e della genitorialità, in conformità ai principi e ai requisiti previsti dalla 
normativa vigente.  

Attori, chi? Presidenza. 

Output: (i) Implementazione del sistema di gestione per la parità di genere conforme 
ai requisiti della prassi di riferimento UNI/PdR 125:2022, (ii) ottenimento della 
certificazione e (iii) relativo mantenimento. 

Indicatori di realizzazione:  

• Costituzione del gruppo di lavoro dedicato al percorso di certificazione. 
• Effettuazione dell'analisi iniziale (gap analysis) rispetto ai requisiti UNI/PdR 

125:2022 (si/no). 
• Predisposizione e adozione della documentazione richiesta (politiche, 

procedure, piano strategico, sistema di monitoraggio KPI). 
• Percentuale di azioni previste dal piano di adeguamento completate. 
• Svolgimento dell'audit interno preliminare. 
• Presentazione della domanda di certificazione all'organismo accreditato. 

Indicatori di risultato: 

• Ottenimento della Certificazione della Parità di Genere. 
• Mantenimento della certificazione nel periodo di validità. 
• Miglioramento dei KPI di parità di genere monitorati dall'Associazione. 
• Riduzione di eventuali gap rilevati durante la fase di analisi iniziale. 
• Incremento della presenza femminile nelle posizioni di responsabilità (ove 

applicabile). 
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Timeline: (i) dicembre 2027, (ii) dicembre 2028, (iii) dicembre 2029. 

Obiettivo 2: Favorire un’equa rappresentanza di genere nei ruoli manageriali e di 
middle management attraverso il rafforzamento e lo sviluppo delle competenze 
trasversali del personale dell’Associazione con particolare riferimento alle soft skill 
indispensabili per ricoprire tali ruoli. 

Perchè? L’obiettivo risponde all’esigenza di favorire condizioni di pari opportunità nei 
percorsi di crescita professionale, sostenendo lo sviluppo delle competenze 
necessarie per l’accesso ai ruoli di responsabilità, spesso concausa insieme a fattori 
strutturali e organizzativi di una iniqua rappresentazione di genere nei ruoli di 
responsabilità. 

Attori, chi? Presidenza e Responsabile Settore Formazione. 

Output: (i) Realizzazione di percorsi di formazione e partecipazione a Community of 
Practice sui temi delle competenze manageriali e delle soft skill rivolti al personale 
dell'Ente afferente al management e middle management; (ii) successiva diffusione 
interna delle conoscenze acquisite attraverso momenti di condivisione e 
trasferimento ai colleghi e alle colleghe, generando così una sorta di piccola Comunità 
di Pratica interna. 

Indicatori di realizzazione: Numero 

• di partecipazioni a corsi di formazione esterni. 
• di partecipazioni a Community of Practice. 
• di dipendenti coinvolti, disaggregato per genere e livello organizzativo. 
• di ore di formazione fruite. 
• di incontri/sessioni di restituzione interna realizzati. 
• % di personale manageriale e middle management coinvolto nelle attività 

formative. 

Indicatori di risultato: 

• % di partecipanti che dichiarano un incremento delle competenze manageriali 
e di leadership (rilevazione ex post). 

• % di partecipanti che riportano una maggiore consapevolezza delle tematiche 
di parità di genere e leadership inclusiva. 

• Incremento della partecipazione di donne a percorsi di sviluppo professionale 
e manageriale. 

• Variazione della quota di donne presenti in ruoli di coordinamento, middle 
management o management nel periodo di riferimento del GEP. 
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• % di costo della predetta formazione coperta con la quota di budget 
formazione annuale che l’Associazione prevede per ciascuna risorsa. 

• Grado di soddisfazione dei partecipanti rispetto ai percorsi formativi (es. 
punteggio medio ≥ X/5). 

Timeline: (i) e (ii) annuale entro dicembre 2026, 2027, 2028, 2029. 

 

Area Tematica: UGUAGLIANZA DI GENERE NEL RECLUTAMENTO E NELLE 
PROGRESSIONI DI CARRIERA 

Obiettivo 1: Assicurare l'integrazione della prospettiva di genere nelle attività di 
reclutamento e selezione del personale, al fine di favorire un accesso equo alle 
opportunità professionali 

Perché? Promuovere la parità di genere nei processi di recruiting rappresenta una 
condizione essenziale per garantire pari opportunità di accesso al lavoro, prevenire 
discriminazioni e favorire la trasparenza e l'equità organizzativa, in linea con la 
normativa europea in materia di parità di trattamento e trasparenza retributiva. 

Attori, chi? Direttore Risorse Umane, Responsabile del Settore Comunicazione 
interna e qualità della vita. 

Output: (i) revisione delle procedure di recruiting in ottica di genere; (ii) Introduzione 
di linguaggio inclusivo negli avvisi e nelle job description; (iii) Informative al personale 
HR e dei componenti delle commissioni di selezione sui bias di genere; (iv) 
monitoraggio periodico dei dati di reclutamento disaggregati per genere. 

Indicatori di realizzazione:  

• Numero di procedure di recruiting revisionate o emanate; 
• % di annunci pubblicati con linguaggio inclusivo; 
• n/% di personale informato; 
• n. report prodotti nel triennio. 

Indicatori di risultato: 

• % candidature femminili/maschili per posizione aperta. 
• % candidature del genere sottorappresentato ammesse alle fasi successive 

della selezione. 
• % assunzioni per genere. 
• Rapporto tra candidature e assunzioni per genere. 
• Assenza di differenze significative nei tassi di successo delle candidature tra 

generi comparabili. 
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Timeline: (ii) e (iii) dicembre 2026, (i) e (iv) annuali dicembre 2027, 2028 e 2029. 

 

Area tematica: INTEGRAZIONE DELLE DIMENSIONI DI GENERE NEI CONTENUTI 
DELLA RICERCA 

Obiettivo 1: Analizzare e monitorare la distribuzione di genere nelle funzioni di 
responsabilità scientifica e gestionale connesse alle attività di ricerca, utilizzando 
come riferimento da un lato le Aree di ricerca e dall’altro gli incarichi effettivamente 
attribuiti nel periodo di osservazione. Ai fini del monitoraggio della parità di genere, 
l'analisi sarà condotta con riferimento alle funzioni di responsabilità effettivamente 
esercitate nell'ambito dei progetti e delle attività di ricerca nel periodo considerato, 
senza introdurre nuove classificazioni o figure organizzative formali. 

Perchè? L'equilibrio di genere nei gruppi di ricerca rappresenta un fattore strategico 
per garantire pari opportunità di accesso, partecipazione e progressione 
professionale nel sistema della ricerca. La valorizzazione delle competenze e dei 
talenti indipendentemente dal genere contribuisce a rafforzare la qualità scientifica, 
la capacità innovativa e la competitività delle attività di ricerca. Una maggiore 
diversità nella composizione dei team favorisce inoltre l'integrazione di prospettive 
differenti nell'individuazione delle priorità scientifiche, nella definizione delle 
metodologie e nell'interpretazione dei risultati, contribuendo a ridurre potenziali bias 
e ad aumentare la rilevanza e l'impatto della ricerca. 

Attori, chi? Direzione Scientifica, Coordinatori delle Aree di ricerca. 

Output: (i) definizione delle Aree di ricerca oggetto di monitoraggio; (ii) raccolta 
annuale dei dati disaggregati per genere del personale di ricerca per Area; (iii) 
predisposizione di un report annuale; (iv) definizione di una metodologia di 
rilevazione delle funzioni di responsabilità scientifica e gestionale; (v) mappatura 
annuale degli incarichi di coordinamento e responsabilità nei progetti di ricerca (vi) 
produzione di report periodici sulla distribuzione di genere nelle posizioni di 
responsabilità. 

Indicatori di realizzazione: 

• Numero di Aree di ricerca monitorate e % rispetto al totale delle Aree di ricerca 
presenti nell’IRCCS. 

• Presenza/assenza di un sistema di raccolta dati disaggregati per genere. 
• Numero di report prodotti. 
• Adozione della metodologia di monitoraggio (sì/no). 
• Numero di incarichi di responsabilità censiti nel periodo di riferimento. 
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• Percentuale di progetti per i quali è disponibile l'informazione sul 
responsabile/coordinatore. 

• Numero di report prodotti e discussi negli organi competenti. 

Indicatori di risultato:  

• Percentuale di donne e uomini nelle diverse Aree di ricerca mappate. 
• Riduzione degli squilibri di genere nelle aree maggiormente segregate. 
• Numero di aree che presentano una distribuzione di genere equilibrata (ad 

esempio compresa tra il 40% e il 60%). 
• Percentuale di donne e uomini tra i responsabili scientifici di progetto. 
• Rapporto tra quota di donne e uomini nel personale di ricerca e quota di donne 

e uomini che ricoprono funzioni di responsabilità. 
• Variazione annuale della percentuale di donne e uomini che esercitano 

funzioni di responsabilità. 

Timeline: (i) e (iv) dicembre 2026; (ii), (iii), (v) e (vi) annuali dicembre 2027, 2028 e 
2029. 

 

Area Tematica: CONTRASTO DELLA VIOLENZA DI GENERE, COMPRESE LE MOLESTIE 
SESSUALI 

Obiettivo 1: Rafforzare le misure di prevenzione, individuazione e gestione dei casi 
di violenza di genere (comprese le molestie sessuali) all’interno dell’Associazione 
promuovendo al contempo la sensibilizzazione sul tema delle molestie e della 
violenza di genere. 

Perché? La violenza di genere, comprese le molestie e altre forme di comportamento 
discriminatorio o lesivo della dignità della persona, sono questioni complesse che 
possono manifestarsi in qualsiasi contesto organizzativo. Spesso, questi problemi non 
sono adeguatamente riconosciuti o affrontati, portando le vittime a sentirsi più 
isolate, per non dire discriminate. Per questo motivo, è fondamentale promuovere 
un ambiente di lavoro sicuro, inclusivo e rispettoso, attraverso azioni di prevenzione, 
sensibilizzazione e adeguati strumenti di segnalazione e gestione dei casi. 

Attori, chi? Direzione Risorse Umane, Nucleo di lavoro dedicato all’analisi del rischio 
aggressioni in Associazione, Responsabile Settore Comunicazione interna e qualità 
della vita. 

Output: (i) realizzazione di iniziative formative e/o informative rivolte al personale; 
(ii) promozione del tema anche attraverso i canali social; (iii) raccolta e analisi annuale 
dei dati sulle segnalazioni di violenza di genere e molestie 
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Indicatori di realizzazione:  

• Numero di iniziative organizzate 
• Numero e % di partecipanti e/o soggetti coinvolti 
• Produzione del report annuale (Sì/No) 
• Numero di report elaborati e presentati agli organi competenti 
• Disponibilità di dati disaggregati per genere, ruolo e tipologia di segnalazione 

(%) 

Indicatori di risultato:  

• Incremento delle conoscenze rilevato tramite questionari pre/post. 
• % di partecipanti che valuta positivamente la formazione. 
• Identificazione di eventuali aree di rischio e definizione di azioni correttive 

(Sì/No). 
• Incremento della capacità dell'Associazione di monitorare il fenomeno nel 

tempo. 
• Numero di interventi organizzativi avviati a seguito delle evidenze emerse dal 

monitoraggio. 

Timeline: (i), (ii) e (iii) annuali dicembre 2026, 2027, 2028 e 2029. 
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