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Agenda

• Il Bilancio di genere nelle organizzazioni pubbliche: 
origini e finalità

• Principali modelli e contenuti per il Bilancio di genere nel 
settore universitario

• Questione di genere… questione di numeri: 
la distribuzione di genere nell’Università di Bologna. 
Un confronto con la situazione italiana ed europea
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Il Bilancio di genere nelle organizzazioni 
pubbliche: origini e finalità
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Sistema economico “standard”

Famiglie Imprese

Spesa delle 
famiglie 

(consumi)

Salari, 
Interessi, 
Rendite

Lavoro, 
Capitale, Terra

Beni/Servizi 
finali

NB: Blu = flussi reali, Rosso = flussi monetari
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Sistema economico “esteso”

Produzione di merci tramite relazioni 
di mercato

Riproduzione sociale della 
popolazione

Mercato del lavoro e 
lavoro salariato

Lavoro domestico e di cura

+

Lavoro pagato Lavoro non pagato

Per garantire ore di lavoro pagato servono sempre or e di lavoro non pagato
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Sistema economico “esteso”

Popolazione lavoratrice
(forze di lavoro + non attivi)

Occupati/e

Produzione, 
impreseFondo-salari

Famiglia
Standard di vita “mercantile”
(beni e servizi di mercato)

Lavoro non pagato
Benessere

Standard di vita “esteso”

(beni e servizi trasformati dal 
mercato attraverso il lavoro non 

pagato)

Fonte: A. Picchio
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Differenza tra lavoro non pagato 
femminile e maschile - EUROPA

Fonte: OECD, Society at a Glance

Austria 134 269 135
Belgio 94 245 151
Danimarca 57 243 186
Estonia 119 288 169
Finlandia 91 245 154
Francia 122 258 136
Germania 105 269 164
Irlanda 167 296 129
Italia 223 326 103
Paesi Bassi 110 273 163
Polonia 139 296 157
Portogallo 232 328 96
Regno Unito 123 273 150
Norvegia 73 225 152
Slovenia 120 286 166
Spagna 187 294 107
Svezia 72 249 177
Ungheria 141 268 127

Paese
Lavoro femminile 

non pagato
Lavoro maschile 

non pagato
Differenza 

(minuti)
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Rapporto tra lavoro non pagato 
femminile e maschile - MONDO

Il differenziale tra lavoro non pagato e pagato è a  carico delle donne ad ogni latitudine 

=> DISPARITÀ DI GENERE
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Fonte: OECD, Society at a Glance



Quali interventi a livello regolamentare?

� Giuridici-normativi (unità nazionale – fine anni ‘80): azioni di tutela , non 
discriminazione della donna rispetto all’uomo, parità di trattamento

� Specifici-mirati (fine anni ’80 – fine anni ‘90): l’obiettivo dell’uguaglianza 
sostanziale richiede un diverso trattamento dei generi , principio delle pari 
opportunità (azioni positive )

� Pervasivi-strutturali (2000 – oggi): tende a integrare l’uguaglianza di genere 
in tutte le dimensioni della vita sociale, economica, politica (gender 
mainstreaming)

prevede che tutti gli interventi pubblici siano ripensati 
in chiave di genere
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PROSPETTIVA DI 
GENERE

rilettura dei 
bilanci e auditing 

di genere

indicatori di 
uguaglianza

valutazione 
d’impatto delle 

politiche
sistema delle 

quote

dati 
disaggregati

Gli strumenti del Gender Mainstreaming
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Fonte: G. Galizzi



Perché il B ilancio di genere?

Il Bilancio di genere è stato studiato e sperimentato in primo luogo in 
riferimento allo Stato e agli enti territoriali

Il bilancio pubblico è ritenuto lo strumento di politica economica neutrale per 
eccellenza (entrate, spese); il suo obiettivo è servire l’interesse pubblico e i 
bisogni degli individui

QUESTA NEUTRALITA’ E’ SOLO APPARENTE
IN REALTA’ E’ GENDER BLIND

La gender analysis è l’attività di esame dei bilanci pubblici mirata a 
evidenziare il diverso impatto che le politiche pubbliche hanno rispetto ai 
generi di cui si compone la comunità e a quantificare come esse incidano 
sulle differenze esistenti
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La logica del Gender Budgeting

U
O
M
I
N
I

D
O
N
N
E

Quali sono i 
bisogni dei cittadini 

considerati nella 
loro dimensione di 

genere?

Come questa iniziativa 
pubblica impatta sui 

redditi/benessere delle 
donne e degli uomini?

BILANCIO PUBBLICO
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Fonte: G. Galizzi



Il processo di Gender Mainstreaming

Studio del contesto 
diversità e asimmetrie tra 

donne/uomini nella comunità

Progettazione
degli interventi in ottica di 

genere

Raccolta
dei bisogni e delle esigenze 

diversificate per donne/uomini

Valutazione dell’impatto
delle politiche pubbliche su 

donne e uomini
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LE DONNE UTILIZZANO I TRASPORTI PUBBLICI PIÙ DEGLI UOMINI

Impatto sul tempo delle donne Impatto sul bilancio delle donne

QUALE IMPATTO AVRÀ QUESTA MISURA DI POLITICA PUBBLI CA?

Riduce/aumenta le ineguaglianze di 
genere (le lascia invariate)?

Riduce/aumenta le ineguaglianze di 
genere (le lascia invariate)?

POLITICA DI MOBILITA ’

Riduzione delle corse Aumento del prezzo del biglietto

14Fonte: G. Galizzi



Riclassificazione dei dati economico -
finanziari negli Enti locali

 ENTRATE USCITE 

AREE DIRETTAMENTE INERENTI IL GENERE 
- incentivi di reddito 
- incentivi per la disoccupazione 

  

TOTALE AREA   
AREE INDIRETTAMENTE INERENTI IL GENERE 

- per l’infanzia e l’adolescenza 
- per gli anziani 
- per le fasce deboli 
- amministrazione per il sociale 

  

TOTALE AREA   
AREE DI GENERE “AMBIENTALI” 

- Polizia Municipale 
- Viabilità e trasporti 
- Parchi e tutela del verde 
- Illuminazione 

  

TOTALE AREA   
AREE NEUTRE PER GENERE 

- Amministrazione 
- Acquedotti e fognature 
- Nettezza urbana etc. 

  

TOTALE AREA   
   

TOTALE    
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Area delle 
PP.OO.

Area della 
Conciliazione

Area della 
Qualità della Vita

Area delle
Spese generali



Obiettivi del Bilancio di genere

crescita della 
consapevolezza 
sugli impatti che le 
decisioni pubbliche 
producono sull’equità 
di genere

far sì che i governi 
rispondano dei loro 
impegni politici verso 
la parità di genere

modificare le        
politiche e i  bilanci 
per promuovere 
l'equità di genere

Gender Budgeting
Gender auditing
analisi di genere dei bilanci

Fonte: R. Sharp

trasparenza 
/consapevolezza

accountability equità, efficienza, 
efficacia
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Il ciclo di accountability di genere

Il ciclo di accountability
di genere

Programmazione
(Gender Budgeting) 

Management
(Gender Auditing)

Rendicontazione
(Gender Auditing)

Valutazione e controllo
(Gender Auditing) 

Fonte: G. Galizzi

Il Bilancio di genere inteso come strategia di gender mainstreaming 
coinvolge una fase preventiva (budgeting) e una consuntiva (auditi ng)
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Le esperienze di Bilancio di genere

• PIONIERI:
– 1984: Australia (il governo federale ha utilizzato indicatori di genere)

– 1994: Sud Africa

• SUCCESSIVE ESPERIENZE:

– Africa: Botwana, Kenya, Malawi, Mauritius, Mozambico, Namibia, Rwanda, 
South Africa, Tanzanzia, Uganda, Zambia, Zimbawe

– America: Barbados, Brasile, Canada, Cile, El Salvador, Mexico, Perù, St. Kitts e 
Nevis, USA

– Asia: Bangladesh, India, Sri Lanka, Tailandia, Vietnam

– Medio Oriente: Israele, Libano

– Pacifico: Australia, Isole Fiji

– Europa: Austria, Francia, Germania, Irlanda, Italia, Norvegia, Russia, Scozia, 
Spagna, Svizzera, Regno Unito
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Fonte: D. Budlender



Bilancio di genere: le tappe in EUROPA

� 1995: Conferenza Mondiale di Pechino - Beijin Platform for Action => stimolo => 

richiesta ai Governi di avviare analisi dei bilanci in un’ottica di genere

� 1996: Consiglio Europeo dei Ministri - Adozione di una Risoluzione perché la gestione 

di tutti i Fondi Strutturali sia guidata dal principio del gender mainstreaming

� 2001: prima Conferenza Comunitaria sul "Gender Responsive Budget"

� 2003: Relazione di Fiorella Ghilardotti al Parlamento Europeo sul gender budgeting

negli enti pubblici (16.06.2003) e Risoluzione del Parlamento Europeo sul Gender 

Budgeting (03.07.2003) => invito rivolto agli stati membri e ai governi territoriali ad 

adottare e promuovere la diffusione di informazioni sul gender budgeting

� 2006: Rapporto comunitario sull’uguaglianza tra donne e uomini; individua sei ambiti 

prioritari per realizzare le pari opportunità
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Bilancio di genere: le tappe in ITALIA

� 2000: conferenza sul "Gender Budgeting dei bilanci pubblici" patrocinata dalla 

Commissione Nazionale di PP.OO. (Roma, 15-16 settembre)

� 2001: avvio di progetti nelle Prov. di Modena e Genova e nel Comune di Sestri Levante

� 2002: primo Bilancio di genere in Italia nel Comune di Sestri Levante

� 2003: firma del Protocollo d’Intesa tra le Province di Genova, Modena e Siena

� Dal 2003: un numero crescente di esperienze realizzate da parte degli enti locali 

(Bologna, Forlì, Rimini, Udine, ecc.)

� 2007: "Direttiva sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne 

nelle amministrazioni pubbliche", Presidenza del Consiglio dei Ministri, Dipartimento della 

Funzione Pubblica, 23.05.2007 – capo VI, lett. f).

� 2008: Il Bilancio di genere come forma di rendicontazione sociale e strumenti operativi 

(CNDC - Consiglio nazionale dei dottori commercialisti e degli esperti contabili)
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Bilancio di genere: le tappe in ITALIA

� 2009: legge reg. Piemonte, n. 8 del 18.03.2009 "Integrazione delle politiche di pari 
opportunità di genere nella Regione Piemonte e disposizioni per l'istituzione dei bilanci 
di genere". Nel 2011 pubblicata la Guida per la realizzazione del Bilancio di genere 
negli enti locali.

� 2009: D.Lgs. 27.10.2009 , n. 150 "Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in 
materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni", art. 10, co. 1, lett. b).

� 2011: legge n. 39 del 7.04.2011 "Modifiche alla legge 31 dicembre 2009, n. 196, 
conseguenti alle nuove regole adottate dall'Unione europea in materia di 
coordinamento delle politiche economiche degli Stati membri"

� 2015: siglato un Accordo tra la Presidenza del Consiglio dei Ministri-Dipartimento per 
le PP.OO e l’Università di Ferrara, per realizzare le "Linee Guida per la realizzazione 
del Bilancio di genere" in relazione ai diversi comparti della pubblica amministrazione.
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Fonte: G. Galizzi 22



Le esperienze di Bilancio di genere in ITALIA

� Diffuse a livello di enti territoriali

� Modello misto

� Prevalentemente in fase di sperimentale iniziale => metodologia utilizzata per 

l’analisi dei bilanci consuntivi (solo gender audit)

� Nuova fase: primi tentativi di gender budgeting

� Diversità delle esperienze

� Modelli più diffusi: Performance Oriented Gender Budgeting; 

Capacità e Sviluppo Umano; V.I.S.P.O. (valutazione d’impatto strategico delle 

azioni di pari opportunità)
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Principali modelli e contenuti per il 
Bilancio di genere nel settore universitario
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La struttura nascosta della 
diseguaglianza di genere nella scienza

La scienza è considerata essere perfettamente oggettiva e meritocratica,
pertanto si dà per scontato che essa possa prescindere dal genere

Viceversa, in essa operano una moltitudine di meccanismi di 
discriminazione di genere nascosti , di cui spesso non si accorgono nemmeno 
le donne che vi lavorano. 

“Essi sono incorporati nella lingua, nella dimensione simbolica, in modelli di 
comportamento del tutto automatico, nel senso comune e nelle credenze diffuse 
ben radicate. Nel complesso, essi contribuiscono, non necessariamente ad 
attivare direttamente i processi discriminatori, ma piuttosto a creare un clima o un 
ambiente favorevole per condizioni discriminatorie nei confronti delle donne” 
(Prages, 2009, p. 24).
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Principali cause di esclusione 
delle donne nella scienza

• rappresentazione della scienza come attività maschile 

• convinzione che le dinamiche del mondo universitario  siano riconducibili a 
caratteristiche di leadership maschile

• tipicamente è attribuita alle donne una limitata inclinazione verso le discipline
appartenenti ai campi dello STEM (science, technology, engineering, and 
mathematics)

– mancanza di “modelli di ruolo” femminili
– sentimenti di isolamento avvertiti dalle donne presenti nei 

dipartimenti dello STEM, a causa del mancato raggiungimento 
di una “massa critica”
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Fonti: Best. et al.; Prages; Tan et al. 



I rischi connessi alla diseguaglianza

• rischio per le donne di non raggiungere l’uguaglianza nel settore 
lavorativo

• rischio per la società nel complesso di sprecare i talenti femminili 
che potrebbero essere utilmente impiegati in ricerca scientifica e 
produrre risultati altrimenti non ottenibili
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I possibili approcci di intervento

Gender Neutral
Approach

Uomini e donne hanno la 
stessa capacità di produrre

ricerca scientifica. 
La diseguaglianza di genere
deriva da fattori esterni alla
scienza, quindi politiche e 

iniziative che mirino a 
promuovere la parità di 

genere dovrebbero
focalizzarsi sulla rimozione

di tali ostacoli esterni. 

Women Friendly 
Approach

Lo sviluppo scientifico finora 
prodotto è stato “dominato” 
dagli uomini e dalla cultura 

occidentale. 
La scienza dovrebbe 

incoraggiare le iniziative che 
riconoscano le differenze tra 
donne e uomini, ponendo in 

essere un ambiente 
scientifico “female friendly”. 

Gender sensitive 
Approach

Né le donne nè gli uomini
sono in grado di prendere il

posto l’uno dell’altro nel
descrivere il mondo. 

Ne consegue, che la scienza
dovrebbe incoraggiare

l’assunzione di donne per 
non perdere le loro

prospettive nella ricerca
scientifica.

Fonte: A. Sinnes



Gli interventi dell’UNIONE EUROPEA

• Partendo dalla consapevolezza che la disparità di genere ostacola in tutta 
Europa il conseguimento dell’eccellenza, a partire dalla fine degli anni ‘90 
l’Unione Europea ha affrontato la questione della parità di genere in ambito 
scientifico assegnandole una valenza strategica nella realizzazione degli 
obiettivi di crescita economica e sociale, in quanto:

- mezzo per contrastare l’attuale spreco di talenti femminili 

- modalità che consente di arricchire la ricerca scientifica, 
realizzando una "diversificazione" delle opinioni e delle strategie 
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� Febbraio 1999: istituito il "Women and Science Action Plan” finalizzato a mobilitare la 

partecipazione delle donne nella ricerca; commissionata la realizzazione dell’European

Technology Assessment Network report (pubblicato nel 2000)

� Maggio 1999: approvata dal Consiglio la "Resolution on Women and Science” => stimolo 

rivolto agli Stati membri per lo scambio di esperienze su politiche, best practice e a 

favore del benchmarking. Invito a identificare procedure di raccolta dei dati e di 

determinazione degli indicatori uniformi.

� Novembre 1999: costituito un Gruppo di monitoraggio permanente (c.d. "Helsinki 

Group") con il compito di promuovere lo scambio di esperienze e la raccolta di statistiche 

nazionali disaggregate per sesso, in riferimento al settore della scienza. A partire dal 

2002, il Gruppo pubblica triennalmente il report "She Figures".

30

…le milestones



� 2012: approvata dalla Commissione la COM(2012) 392 – A Reinforced European 
Research Area Partnership for Excellence and Growth

INVITA

31

GLI STATI MEMBRI A:
• creare un quadro legislativo idoneo a 

rimuovere gli ostacoli
• affrontare gli squilibri nei processi decisionali 
• rafforzare la dimensione di genere nei 

programmi di ricerca
• creare partenariati tra enti finanziatori, 

organismi di ricerca e università
• garantire la presenza di almeno il 40% di 

donne nei comitati per le carriere e per la 
valutazione dei programmi di ricerca

LE ISTITUZIONI OPERANTI NEI 
SETTORI DELLA RICERCA  
ad adottare piani di parità di genere
(Gender Equality Plans) finalizzati a 
realizzare cambiamenti istituzionali in 
materia di gestione di:
• risorse umane
• finanziamenti 
• processi decisionali
• programmi di ricerca

…le milestones



� Nell’ambito del VI e VII Programma Quadro , l’Unione Europea 
ha finanziato la realizzazione di linee guida volte a promuovere l’adozione 
di politiche e azioni positive da parte delle università

� Nell’ambito del nuovo programma di finanziamento Horizon2020
è presente l’azione “Science with and for Society” in cui è prevista “GERI 
- Call for promoting gender equality in research and innovation”, al cui 
interno si trova l’azione “GERI.4.2014-2015 - Support to research
organisations to implement gender equality plans”.
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…la leva finanziaria



• Le strategie di genere trovano espressione nel Piano di Azioni Positive - PAP (legge 
125/1991) 

• Nell’ambito della pubblica amministrazione i PAP hanno la funzione di riequilibrare la 
presenza femminile nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non 
inferiore a due terzi (D.Lgs 198/2006, art. 48, co. 1). È prevista la necessità di 
motivazione esplicita nel caso di assunzione/promozione del candidato di sesso 
maschile a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale con candidato 
di sesso femminile (D.Lgs. 198/2006, art. 48, co. 2)

• Il raggiungimento degli obiettivi di promozione della parità di genere rientra negli ambiti 
di misurazione e di valutazione della performance organizzativa delle pubbliche 
amministrazioni (D.Lgs. 150/2009, art. 10 , co.1, lett. b)

• Istituzione del Comitato Unico di Garanzia - CUG (legge 183/2010)

• Nelle università è prevista l'osservanza del principio di PP.OO. nella composizione del 
Consiglio di Amministrazione (legge 240/2010)
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Gli interventi in ITALIA



Principali linee guida sul Bilancio 
di genere in ottica di mainstreaming

• GBMIU - Gender Budgeting as a Management Instruments for University 
(2008)

• LERU - Women, research and universities: excellence without gender bias 
(2012)

• GenSET - Recommendations for Action on the Gender Dimension in 
Science (2010)

• PRAGES - Guidelines for Gender equality programmes in Science (2009)

34



35

Fonte: GBMIU, 2008

Principali linee guida sul Bilancio 
di genere in ottica di mainstreaming



Fonte: PRAGES, 2009



Fonte: PRAGES, 2009



Fonte: PRAGES, 2009



Le esperienze di Bilancio di genere - ITALIA
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UNIVERSITÀ DI FERRARA (EDIZIONI: 2011, 2012, 2013, 2014) UNIVERSITÀ DI PERUGIA (EDIZIONE 2014)

Presentazione 2
Sintesi dei risultati 4
Donne e uomini nell’Ateneo 6
-personale TA 14
-personale docente                                       24
-studenti
La presenza di donne e uomini negli 
Organi di Governo                                         29



Questione di genere… questione di numeri: la 
distribuzione di genere nell’Università di Bologna.  

Un confronto con la situazione italiana ed 
europea
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Alcuni dati sulla composizione di genere -
EUROPA

Nonostante le donne rappresentino la maggioranza della componente
studentesca (55%) e dei laureati (59%) e in genere esse performino meglio negli
studi, negli stati membri la carriera femminile risulta caratterizzata da fenomeni di:
• segregazione verticale , normalmente abbianato al fenomeno della “leaky

pipeline"
• segregazione orizzontale

L’indice di Glass Ceiling Index assume un valore pari a 1.8.

Negli Organi decisionali è presente una donna ogni due uomini; la quota di donne 
nei Consigli di Amministrazione è pari al 36%; il numero di donne che ricopre la 
carica di Rettore è pari al 10%
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Fonte: EU, 2008; 2012



42

laurea dottorato ricercatore II fascia I fascia

Fonte: UE-She figures, 2012
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laurea dottorato ricercatore II fascia I fascia

Fonte: UE-She figures, 2012



I trend incoraggianti - EUROPA

• È operante un “effetto generazionale”

• Non esistono relazioni statistiche che indichino differenze di genere in 
termini di tasso di successo nell’ottenimento di fondi

• La quota di donne tra i dottori di rierca e i ricercatrici nello STEM è cresciuta
più velocemente di quella degli uomini durante il periodo 2002/2010

• Si è registrato un aumento della presenza di donne negli organi decisionali e 
nei Consigli di Amministrazione, passando dal 22% al 36% durante il 
periodo 2007/2009
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Fonte: UE-She figures, 2012



• Il numero di donne iscritte all’università è fortemente cresciuto dagli anni ’60
a oggi (passando dal 33% al 57% nell’A.A. 2013/2014) e la componente 
femminile ora rappresenta la maggioranza dei laureati (59%) 
e dei dottorandi di ricerca (51%).

• Nonostante ciò, la quota di donne presenti nella carriera accademica risulta 
inferiore a quella degli uomini a tutti i livelli: ricercatori (46%), professori di II 
fascia (35%), professori di I fascia (21%) 
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Fonte: Miur, 2015; UE, 2012

Alcuni dati sulla composizione di genere -
ITALIA



• Negli ultimi 25 anni il numero di donne che intraprende la carriera 
accademica è passato dal 26% al 36%I

• La quota di donne presenti tra il Personale Tecnico Amministrativo (PTA)
è cresciuta, registrando un numero di manager donna in media pari al 
37%, mentre negli altri livelli gerarchici la presenza femminile è pari in 
media al 58% 

• La quota di donne presenti negli organi decisionali evidenzia un trend in 
crescita, nonostante ciò solo il 5% dei Rettori delle università italiane è 
donna
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Fonte: Miur, 2015; UE, 2012; Vagnoni et al.

I trend incoraggianti - ITALIA



Il tema della parità di genere 
nell’Università di Bologna -

Statuto d’Ateneo (D.R. n. 1203 del 13/12/2011)

Previsione di carattere generale della realizzazione del principio delle PP.OO. 
(art. 2 co.2.6)

Specifiche disposizioni sono volte a realizzare il principio delle PP.OO negli 
Organi d’Ateneo (art. 6, co. 6, art. 7, co. 5, art. 9, co. 3, art. 12, co. 4). 

Costituzione del CUG, nella cui composizione viene assicurato il rispetto del 
principio delle PP.OO. (art. 14).
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Fonte: UNIBO, Bilancio sociale, 2014

UNIBO: la componente Studentesca
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Fonte: UNIBO, Bilancio sociale, 2014

UNIBO: la componente Studentesca
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UNIBO: la situazione lavorativa dei laureati
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Fonte: UNIBO, Bilancio sociale, 2014



UNIBO: la componente Docente e Ricercatore
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Fonte: Unibo, Bilancio sociale, 2014 (estratto)



UNIBO: la componente Dirigente

Fonte: Unibo, Bilancio sociale, 2014 (estratto)
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UNIBO: la componente PTA e CEL

Fonte: Unibo, Bilancio sociale, 2014  (estratto)

(PTA)

(CEL)
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UNIBO: il rapporto stipendiale per genere

Fonte: Unibo, Bilancio sociale, 2014
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UNIBO: gli Organi di Governo 

maschi
100%

femmine
0%

Rettore (1995-2014)

71%
83%

100%

29%
17%

0%

2012-2014 2001-2011 1995-2000

Prorettori e Vice Rettore* (1995-2014)

maschi femmine

*La figura dei Prorettori è stata istituita nel 2001, mentre la figura del Prorettore Vicario (Vice Rettore) esisteva 
anche prima del 2001: dal 1995 è sempre stato un uomo e è compreso nel conteggio dei Prorettori dal 2001 al 2014

Fonte: B. Siboni, 2014
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