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Verso un’uguaglianza
sostanziale:
“Abitare la casa comune”

Introduzione

Se il primo triennio (2021-2024) ¢ servito a costruire le fondamenta — definendo regole, uffici e basi
dati — il GEP 2025-2027 segna il passaggio fondamentale all’“abitare la casa.” L’ obiettivo non € piu
soltanto “introdurre” la parita di genere, ma renderla la grammatica ordinaria della nostra istituzione.

Abitare la casa significa far si che I'uguaglianza diventi il modo naturale di fare ricerca, di insegnare
e di gestire le carriere. Per questo, il nuovo piano si sposta dalla conformita burocratica all’'impatto
culturale, proponendo azioni di frontiera che coinvolgono attivamente ogni componente della
nostra comunita: dai vertici decisionali alla componente studentesca, fino al personale tecnico-
amministrativo. La finalita non & solo ridurre i divari ma rendere I’Ateneo un’infrastruttura capace di
produrre uguaglianza in modo autonomo e costante.

In coerenza con il Vademecum CRUI e con i requisiti di Horizon Europe, il presente GEP si configura
come strumento strutturale di governo dell’Ateneo, integrato nel ciclo di programmazione strategica,
nel bilancio di genere e nei sistemi di valutazione della performance. Il piano assume come riferimento
stabile I'analisi dei dati disaggregati per genere, I'ascolto degli stakeholder interni ed esterni e la
valutazione sistematica degli impatti organizzativi, scientifici e formativi delle politiche di uguaglianza.

I GEP 2025-2027 si colloca dunque in continuita con il percorso avviato dall’Ateneo nei cicli
precedenti, ma ne rafforza la dimensione trasformativa, ponendo al centro la responsabilita diffusa, la
trasparenza dei processi decisionali € la sostenibilita nel medio-lungo periodo delle azioni intraprese.

Governance, responsabilita e coordinamento

[’attuazione del GEP 2025-2027 ¢ affidata a una struttura di governance multilivello, coordinata
dalla Delegata della Rettrice per I'lnclusione € la Diversita, in raccordo con la Direzione Generale,

il Comitato Unico di Garanzia, I'Osservatorio sul Bilancio di Genere € le strutture amministrative
competenti. La Cabina di regia per il benessere organizzativo opera come cabina di regia
permanente, con funzioni di indirizzo strategico; coordinamento operativo; supporto ai Dipartimenti;
monitoraggio degli indicatori; raccordo con le politiche europee.

Le azioni del GEP sono attuate nel rispetto del quadro normativo vigente, delle competenze degli
organi di governo dell’ Ateneo e dei processi di contrattazione con le organizzazioni sindacali, ove
previsti.

Risorse umane e finanziarie

I GEP 2025-2027 ¢ sostenuto da risorse umane dedicate, individuate all’interno delle strutture
centrali e dipartimentali, nonché da risorse finanziarie allocate nell’ambito del bilancio di Ateneo, del
bilancio di genere e dei progetti nazionali ed europei. Le risorse sono finalizzate a supportare le attivita
di coordinamento; finanziare azioni pilota; sostenere programmi di mentoring; sviluppare sistemi di
monitoraggio; promuovere attivita formative.

Integrazione con il ciclo di programmazione

I GEP 2025-2027 ¢ integrato nel Piano Strategico di Ateneo, nel Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO), nel bilancio di genere e nei documenti di performance, costituendo parte
integrante del sistema di governance. Le azioni del GEP contribuiscono agli obiettivi istituzionali in
materia di qualita della ricerca, sostenibilita organizzativa, attrattivita internazionale e responsabilita
sociale.

Continuita e innovazione

I GEP 2025-2027 con solida il patrimonio di esperienze maturate nei cicli precedenti e ne amplia la
portata sistemica, passando da una logica prevalentemente progettuale a una logica infrastrutturale,
nella quale 'uguaglianza di genere diventa componente ordinaria del funzionamento istituzionale.

L’ obiettivo &: trasformare ogni azione da “buona idea” a “policy strutturata”, mettendo sempre in
evidenza: obiettivo » metodo » responsabilita » indicatori » impatto.

Monitoraggio

Il piano 2025-2027 sara monitorato tramite una valutazione di Impatto ex-post: non, quindi, con
riferimento al numero di attivita svolte, ma misurando il “clima” percepito e la soddisfazione reale della
comunita accademica.

Azioni (2025-2027)

Ciascuna area di intervento e strutturata secondo una logica di ciclo delle politiche pubbliche,
articolata in: analisi dei bisogni, progettazione delle misure, attuazione, monitoraggio, valutazione degli
esiti e riprogrammagzione. Le azioni sono accompagnate da indicatori quantitativi e qualitativi, target
temporali, responsabilita operative e risorse dedicate.



Area 1.
(Governance

Azione 1.
Reverse Mentoring Istituzionale

Invertire la gerarchia del sapere. Giovani ricercatrici

e dottorande “affiancano” i Direttori di Dipartimento,

i dirigenti del’amministrazione e gli altri responsabili
apicali dell’Ateneo per favorire una maggiore
consapevolezza sui linguaggi inclusivi e sulle dinamiche
di genere nei processi decisionali

Finalita strategica

Ridurre la distanza tra governance e nuove sensibilita di
genere, contrastando bias decisionali impliciti

Ambito

Processi decisionali e leadership

Modalita di attuazione

Programmi annuali di affiancamento strutturato tra giovani
ricercatrici e dottorande e figure apicali dell’ Ateneo (Direttori
di Dipartimento, dirigenti e altri responsabili di strutture),
accompagnati da momenti formativi e da brevi report di
restituzione sull’esperienza svolta

Responsabili istituzionali

Delegata Inclusione e Diversita, Direttore Generale, Direttori di
Dipartimento

Responsabili operativi

Docenti e strutture amministrative coinvolte nei programmi di
mentoring

Target Tutti i componenti della comunita dell’ Ateneo

Indicatori Numero coppie mentoring - Partecipazione ai percorsi -
Questionari pre/post

Output Resoconti sintetici dei programmi definiti

Outcome Maggiore consapevolezza decisionale e inclusivita nei

processi

Risorse finanziarie

Non necessarie risorse aggiuntive

Azione 2.
Gender Budgeting Dipartimentale

Portare il bilancio di genere nel cuore dei Dipartimenti,
assegnando “rating di inclusione” interni che premino le
strutture capaci di promuovere attivamente la parita nei
propri organi

Finalita strategica

Rendere misurabile I'impegno per la parita nei
Dipartimenti

Ambito

Programmazione economica

Modalita di attuazione

Attribuzione di rating interni basati su indicatori di equita

Responsabili istituzionali

Delegato Bilancio e coordinamento della partecipazione
dell’Universita degli Studi di Firenze agli Istituti Tecnologici
Superiori ITS, Direttore Generale

Responsabili operativi

RAD e Direttori di Dipartimento

Target Personale docente e tecnico amministrativo

Indicatori Quote di genere - Distribuzione risorse - Presenze organi
Output Parita di genere negli organi

Outcome Competizione virtuosa sull'inclusione

Integrazione

Collegamento con budget e performance

Risorse finanziarie

Non necessarie risorse aggiuntive

Area 2.
Carrierae STEM

Azione 3.
Progetto "Persistence STEM" (Mentoring 2.0)

Spostare il focus dall’orientamento (ingresso) alla
carriera (permanenza). Programmi di supporto uno-a-uno
per ricercatrici junior per la gestione di bandi competitivi
(ERC/PRIN) e leadership scientifica

Finalita strategica

Contrastare I’'abbandono femminile nei percorsi
scientifici

Ambito

Carriere accademiche e sviluppo della ricerca

Modalita di attuazione

Mentoring avanzato su grant, leadership, networking

Responsabili istituzionali

Delegata Inclusione e Diversita, Delegato al Personale,
Prorettrice alla Ricerca

Responsabili operativi

Area Infrastrutture e Servizi per la Ricerca

Target Ricercatrici e personale accademico nelle fasi iniziali della
carriera scientifica (RTD, assegniste, dottorande e giovani
ricercatrici)

Indicatori Successi nei bandi — Permanenza — Progressioni

Output Riduzione del numero degli abbandoni femminili

Outcome Rafforzamento delle carriere femminili

Integrazione

Nei programmi di sviluppo del personale

Risorse finanziarie

Finanziamento ad hoc 50.000 euro/anno




Area 3.

Vita/Lavoro

Azione 4.
Welfare Caregiving 360

Superare lo stereotipo “donna=madre”. Attivazione
progressiva di strumenti di sostegno organizzativo

e di welfare, tra cui eventuali misure di flessibilita
organizzativa e percorsi di accompagnamento per il
personale con responsabilita di cura verso figli, anziani o
familiari fragili

Azione 5.
Codice del “Diritto alla Disconnessione”

Definizione di linee guida operative sul diritto alla
disconnessione accompagnate da un indirizzo
istituzionale degli organi di governo dell’Ateneo volto
a promuovere una cultura organizzativa rispettosa dei
tempi di vita e di lavoro

Finalita strategica

Riconoscere tutte le forme di cura

Finalita strategica

Prevenire sovraccarico e burn-out

Ambito

Welfare organizzativo

Ambito

Organizzazione del lavoro

Modalita di attuazione

Ricognizione e valorizzazione degli strumenti gia previsti

dall’ Ateneo (flessibilita oraria, part-time, lavoro agile, strumenti
di welfare organizzativo), accompagnata dalla possibile
sperimentazione di ulteriori misure di supporto compatibili
con la normativa vigente e con gli esiti della contrattazione
integrativa

Modalita di attuazione

Linee guida e policy interne

Responsabili istituzionali

Direttore Generale

Responsabili operativi

Dirigenti tutti

Target

Personale docente e personale tecnico-amministrativo

Responsabili istituzionali

Delegato alle risorse umane e alle relazioni sindacali, in
raccordo con il Direttore Generale

Indicatori

Monitoraggio delle comunicazioni fuori orario — percezione del
carico lavorativo — indicatori di benessere organizzativo

Responsabili operativi

Dirigente Area Persone e Organizzazione

Output

Linee Guida per il diritto alla disconnessione. Le linee guida
terranno conto degli esiti delle indagini sullo stress lavoro-
correlato condotte dall’ Ateneo, con particolare attenzione alle
situazioni di maggiore pressione lavorativa emerse in alcuni
Dipartimenti

Outcome

Miglior benessere

Integrazione

Le linee guida potranno essere integrate nei regolamenti
interni e nei sistemi di organizzazione del lavoro, anche in
raccordo con la contrattazione integrativa

Target Personale docente e tecnico amministrativo

Indicatori Fruizione misure — Benessere

Output Mappatura degli strumenti di flessibilita e welfare
organizzativo disponibili in Ateneo e definizione di eventuali
misure di accompagnamento per il personale con
responsabilita di cura

Outcome Riduzione delle penalizzazioni indirette nelle carriere e

miglioramento dell’equilibrio tra vita lavorativa e responsabilita
di cura

Risorse finanziarie

Non necessarie risorse aggiuntive

Integrazione

Contrattazione integrativa

Risorse finanziarie

Le misure saranno definite compatibilmente con le risorse
disponibili e nel quadro della contrattazione integrativa e delle
politiche di welfare dell’ Ateneo




Area 4.

Ricerca e didattica

Azione 6.
Gender-Blind Pilot” (Revisione Scientifica)

Progetto pilota con un fondo dedicato per team di
ricerca (Medicina, Ingegneria, Al) che scelgono di ri-
analizzare vecchi dati includendo la variabile sesso/
genere, per verificare I’opportunita di riqualificare le
scoperte scientifiche

Finalita strategica

Migliorare qualita scientifica

Ambito

Ricerca

Modalita di attuazione

Attivazione di laboratori partecipativi tra studenti e docenti
finalizzati a promuovere momenti di riflessione sui programmi
didattici e sulle bibliografie, con I'obiettivo di valorizzare, ove
opportuno, il contributo delle studiose e della prospettiva

di genere nelle diverse discipline, nel pieno rispetto
dell’autonomia scientifica e didattica dei docenti

Responsabili istituzionali

Area della Ricerca, Dipartimenti

Responsabili operativi

Area della Ricerca, Dipartimenti

Target Personale docente e studenti/studentesse

Indicatori Progetti finanziati — Pubblicazioni

Output Report a conclusione del progetto pilota

Outcome Maggiore consapevolezza del contributo scientifico delle

donne nelle diverse discipline e promozione di programmi
didattici pit inclusivi

Integrazione

Criteri di finanziamento

Risorse finanziarie

50.000 euro per progetto pilota con bando ad hoc

Azione 7.
Curricula Co-Creation Lab

Laboratori partecipati con gli studenti per analizzare e
integrare le bibliografie d’esame, rendendo i programmi
didattici piu rappresentativi del contributo femminile in
ogni disciplina

Finalita strategica

Rendere inclusivi i curricula

Ambito

Didattica

Modalita di attuazione

Laboratori con studenti e docenti

Responsabili istituzionali

Prorettrice Didattica, orientamento e servizi agli studenti

Responsabili operativi

Dirigente Area della Didattica, Presidenti di Scuole

Target Personale docente e studenti/studentesse
Indicatori Corsi rivisti — Manualistica aggiornata
Output Numero di laboratori

Outcome Programmi piu rappresentativi

Integrazione

Processi di revisione corsi

Risorse finanziarie

Area 5.

Violenza e sicurezza

Azione 8.
Piano per la sicurezza percepita nei campus e nei
percorsi casa-universita

In collaborazione con enti locali, da coinvolgere su
base volontaria nell’ambito dei 41 Comuni della

Citta Metropolitana, applicare i criteri di “genere” alla
sicurezza dei percorsi casa-universita (illuminazione,
trasporti), usando i campus di Unifi come modelli pilota

Finalita strategica

Garantire sicurezza negli spazi

Ambito

Campus e territorio

Modalita di attuazione

Realizzazione di una mappatura delle criticita relative alla
sicurezza percepita nei campus universitari e nei percorsi
casa-universita, anche attraverso il coinvolgimento della
comunita studentesca e del personale. Sulla base della
mappatura sara elaborato un piano di azioni e di indirizzi
progettuali, da integrare nei programmi edlilizi, nei piani della
mobilita e negli interventi infrastrutturali dell’ Ateneo

Responsabili istituzionali

Delegata alla Valorizzazione del patrimonio immobiliare

dell’ Ateneo e programmazione dello sviluppo edilizio —
Direttore Generale con il coinvolgimento del Mobility Manager
di Ateneo

Responsabili operativi

Dirigente Area Gestione e Adeguamento Patrimonio
Immobiliare

Target Studenti e studentesse

Indicatori Realizzazione della mappatura — definizione del piano —
integrazione nei progetti infrastrutturali

Output Awvio di interventi finalizzati

Outcome Riduzione percezione di rischio

Integrazione

Piani edilizi/sicurezza

Risorse finanziarie

Da definire

Azione 9.
Student Ambassadors per il Rispetto

Formazione di studenti come peer-educators per
promuovere la cultura del consenso e dell’inclusione
direttamente tra pari

Finalita strategica

Diffondere cultura del rispetto

Ambito

Prevenzione

Modalita di attuazione

Formazione peer-to-peer

Responsabili istituzionali

Delegata Inclusione

Responsabili operativi

Unifi Include, Area della Didattica

Target Studenti e studentesse
Indicatori Ambasciatori formati — Eventi
Output Numero di ambasciatori formati
Outcome Cambiamento culturale

Integrazione

Politiche studentesche

Risorse finanziarie

10.000 euro/anno per formazione degli ambassadors




Coordinamento

Maria Paola Monaco | Delegata della Rettrice all’lnclusione e Diversita
Enrico Marone | Delegato della Rettrice al Bilancio

Luigi Burroni | Delegato della Rettrice alla Relazioni Sindacali

In collaborazione con
Osservatorio sui Bilanci di Genere dell’Universita degli Studi di Firenze



	GEP 2025-27 COPERTINA
	GEP 2025-27 INTERNO



