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1. PRESENTAZIONE

Con il Bilancio di Genere (BdG) 2022 ISPRA prosegue nell'obiettivo, gia intrapreso nella prima edizione, di
rendere trasparenti le proprie politiche e azioni in materia di genere, nella convinzione che questo costituisca il
primo indispensabile passo per promuovere una cultura organizzativa realmente ed efficacemente aperta,
inclusiva, orientata alle diversita, e impegnata nella realizzazione di pari opportunita per tutta la comunita
dell'lstituto.

La parita di genere oggi piu che mai rappresenta un prerequisito essenziale e una condizione ineludibile per
costruire un mondo in pace, piu prospero e piu sostenibile. L'indipendenza economica e la possibilita di
avanzare professionalmente sono infatti fondamentali per garantire l'autonomia e la liberta di scelta e di
autodeterminazione delle donne, e al contempo per migliorare il benessere economico e sociale dell'intera
comunita.

I BAG ISPRA testimonia I'impegno di questa Amministrazione verso l'uguaglianza di genere e l'inclusione. Lungi
dall’essere uno strumento di rendicontazione a consuntivo, il Bdg ISPRA & pensato e realizzato come uno
strumento dinamico, rivolto al futuro, una guida per orientare le nostre azioni. Attraverso questa valutazione,
vogliamo evidenziare i progressi compiuti e individuare le sfide che ancora rimangono da affrontare nel
percorso di costruzione di una cultura organizzativa capace di accogliere il valore della diversita, del rispetto e
dell'inclusione e di favorire pari opportunita per tutto il personale dell’istituto.

Molto abbiamo fatto in questa direzione, ma solo riconoscendo apertamente le sfide che ancora dobbiamo
affrontare riusciamo a vincere la battaglia per la parita, che & in primis culturale, e contribuire a contrastare i
pregiudizi che ostacolano il cambiamento per I'eliminazione delle diversita di genere.

Sono fiduciosa che il Bdg, cosi strutturato e implementato, costituira uno strumento prezioso nell’affinare
ulteriormente lindirizzo delle nostre politiche e nellimplementare azioni mirate a costruire una
organizzazione pil equa e inclusiva per tutte le dipendenti e i dipendenti dell’Istituto.
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Maria Siclari

Direttore Generale ISPRA



2. INTRODUZIONE

A cura di Katia Carcone e Nadia Sbreglia

L'adozione di politiche e pratiche centrate sul genere & un presupposto cardine per la promozione
dell'uguaglianza, della giustizia sociale e dello sviluppo sostenibile. Questo assunto, valido a prescindere dal
contesto, lo & in modo particolare per le Pubbliche Amministrazioni. La necessita di ricorrere ad un approccio
basato sul genere deriva infatti dalla consapevolezza che uomini e donne hanno accesso al mondo del lavoro e
opportunita di carriera ancora contraddistinti da profondi squilibri. Il Bilancio di genere (Bdg) rappresenta
dungue uno strumento cruciale per analizzare, valutare e monitorare I'efficacia e I'impatto delle politiche e degli
investimenti finanziari delle istituzioni pubbliche sulla riduzione delle disuguaglianze, identificando gli aspetti
di maggior criticita allo scopo di adottare misure concrete di inclusione ed equita. Il BAG accoglie questa
prospettiva e la realizza in modo olistico, comprendendo molteplici aspetti, dalla programmazione, alla
realizzazione e alla valutazione delle politiche attuate. Cio significa non solo considerare il genere come una
variabile fondamentale da tenere in conto nell’attuazione delle politiche, ma anche riconoscere
I'urgenza di un cambio di paradigma culturale, sociale e organizzativo, affrontando le radici strutturali
delle disuguaglianze di genere e promuovendo azioni concrete per il cambiamento. Un tale approccio sul
versante dell’'organizzazione favorisce un ambiente di lavoro piti equo e inclusivo e contribuisce a massimizzare
il potenziale di talento presente all'interno, e sul versante personale e sociale innesca riflessioni che concorrono
a generare un cambiamento proattivo, con conseguenze positive che si propagano dal livello personale al livello
collettivo.

La strada che ha portato all'adozione del BdG si avvia negli anni 70 del secolo scorso, quando la spinta sempre
piu pressante per la rivendicazione dei diritti delle donne porta le Nazioni unite nel 1977 a istituire una giornata
internazionale per i diritti delle donne e la pace internazionale, I'8 marzo. Nel 1979, proseguendo nel clima di
riflessione internazionale sulle profonde diseguaglianze verso le donne a livello globale, le Nazioni Unite
adottarono la Convenzione sull’eliminazione di tutte le forme di discriminazione contro le donne (CEDAW) da
parte delle Nazioni Unite. Altra tappa saliente & senza dubbio la Conferenza mondiale sulle donne a Pechino?,
del 1995, nella quale venne adottata la Piattaforma d’azione di Pechino, che includeva l'obiettivo di integrare la
prospettiva di genere in tutti gli aspetti della vita sociale. Sul versante nazionale la “Legge quadro in materia di
tutela dei diritti e delle opportunita delle persone con disabilita”, la 215/2001 haintrodotto il principio di bilancio
di genere nell'ambito delle politiche pubbliche. Nel 2008 viene approvata la Legge n. 133/2008, “Disposizioni
per I'attuazione dell'articolo 1 della legge 4 marzo 2004, n. 53, in materia di pari opportunita tra uomini e donne”,
che ha introdotto I'obbligo per le pubbliche amministrazioni di redigere il bilancio di genere. L'uguaglianza di
genere & anche il quinto degli Obiettivi di Sviluppo Sostenibile (SDGs) delle Nazioni Unite, e si propone di
“garantire alle donne e alle ragazze parita di accesso all'istruzione, alle cure mediche, a un lavoro dignitoso, cosi
come la rappresentanza nei processi decisionali, politici ed economici, promuovera economie sostenibili, di cui
potranno beneficiare le societa e l'umanita intera.” Il PNRR ha contribuito ulteriormente ad intensificare
I'attenzione sulla parita di genere, poiché rappresenta una delle tre priorita trasversali in termini di inclusione
sociale.

In questo panorama normativo dunque il BAG oramai svolge una funzione centrale, sia dal punto di vista della
rendicontazione sia dal punto di vista della programmazione: infatti, nello stesso momento in cui fornisce una
istantanea relativa alla collocazione e della distribuzione di donne e uomini nei vari ruoli dell'amministrazione,
alla loro diversa presenza nei ruoli apicali, o alle differenti proporzioni nella conciliazione vita-lavoro, al
contempo contribuisce a fornire I'indicazione sulle zone in cui & necessario operare un riequilibrio delle spinte,
concentrando l'azione positiva dell’Amministrazione onde favorire il raggiungimento dell’'uguaglianza di
genere, contrastando le resistenze normative o organizzative che ancora ne perpetuano le differenze.

I BAG ISPRA pertanto, nella convinzione che questa sia la strada giusta nel cammino che porta alla reale parita
in Istituto, non vuole essere solo un adempimento necessario teso ad ottemperare a indicazioni e direttive

1 Durante la Conferenza di Pechino, sono stati adottati diversi documenti chiave, tra cui la “Piattaforma d’Azione di Pechino”. Questo documento rappresenta un ambizioso programma che delinea strategie e azioni per promuovere
l'uguaglianza di genere e affrontare questioni cruciali come la violenza contro le donne, I'accesso all'istruzione e alla salute riproduttiva, la partecipazione delle donne alla vita politica ed economica, e molte altre. La Piattaforma

d’Azione di Pechino ha riconosciuto I'importanza di adottare un approccio di genere nel processo decisionale e nello sviluppo delle politiche.
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nazionali e comunitarie oppure una semplice analisi di contesto volta a comprendere la direzione della
distribuzione delle risorse, ma ha lI'ambizione di proporsi come momento fondamentale di analisi sulle
motivazioni delle destinazioni delle risorse e sulle dinamiche interne allo scopo di attivare unariflessione
trasparente sulle azioni e sugli interventi messi in atto, cosi da mantenere le “buone pratiche” orientate alla
parita, oppure evidenziare eventuali resistenze discriminatorie, con lo scopo di superarle. A tal fine sono stati
selezionati specifici indicatori di valutazione volti a misurare gli effetti delle scelte intraprese sulle donne e
uomini.

In conclusione, con il Bdg ISPRA intende ribadire I'importanza che la promozione dell'uguaglianza di genere in
ogni suo aspetto rivesta sia per l'lstituto, sia per contribuire a costruire una societa piu equa, giusta e prospera
per tutte e tutti.



3. NOTA METODOLOGICA

A cura di Chiara Aloisio, Serena D’Ambrogi, Giordana De Vendictis, Eugenio Maria Esposito

Dopo la prima edizione del BdG 2022, nel percorso di adesione dell'lstituto a tutti gli strumenti di garanzia che
assicurino la parita di genere, il Direttore Generale Maria Siclari ha istituito? un nuovo Gruppo di Lavoro (GdL)
per la predisposizione del secondo Bilancio di genere dell'ISPRA.

Il mandato assegnato al GdL é stato quello di elaborare un documento di analisi delle azioni dell’Ente in una
prospettiva di genere, in stretta collaborazione con la stessa Direzione Generale e il Comitato Unico di Garanzia
ISPRA.

Il GdL & cosi composto:

Katia Carcone (Coordinatrice del GdL) - Direzione Generale, Presidente Comitato Unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG)

Chiara Aloisio - Membro del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chilavora e contro le discriminazioni (CUG)

Paola Ascenzi — Servizio Gestione Economica del Personale (AGP-ECO)

Simona Buscemi — Direzione Generale, Servizio per l'informazione, le statistiche ed il reporting sullo stato
dell'ambiente (DG-STAT)

Serena D'Ambrogi — Dipartimento per il monitoraggio e la tutela dell'ambiente e per la conservazione della
biodiversita, Servizio per la sostenibilita della pianificazione territoriale, per le aree protette e la tutela del
paesaggio, della natura e dei servizi ecosistemici terrestri (BIO-SOST)

Giordana De Vendictis — Presidenza, Area per il coordinamento strategico e la valutazione della ricerca (PRES-
Ccsv)

Eugenio Maria Esposito — Direzione Generale, Servizio per la gestione dei processi (DG-SGQ)
Chiara Falcioni - Servizio Gestione Economica del Personale (AGP-ECO)

Marco Faticanti — Servizio per le valutazioni ambientali, integrate e strategiche, e per le relazioni tra ambiente e
salute (VAL-ASI)

Cristina Frizza - Direzione Generale, Servizio per l'informazione, le statistiche ed il reporting sullo stato
dell'ambiente (DG-STAT)

Francesca lannelli - Servizio per i rischi e la sostenibilita ambientale delle tecnologie, delle sostanze chimiche,
dei cicli produttivi e dei servizi idrici e per le attivita ispettive (VAL-RTEC)

Vilma Maggi - Servizio Amministrazione e Bilancio (AGP-BIL)

Lucia Marcucci - Servizio amministrazione e bilancio (AGP-BIL)

Paola Moreschi — Servizio Amministrazione e Bilancio (AGP-BIL)

Stefania Nisio — Dipartimento per il Servizio Geologico d'ltalia (GEO)

Elisa Raso — Membro del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni (CUG)

Rossella Salaris — Direzione generale, Settore coordinamento, pianificazione e programmazione (DG)

Nadia Sbreglia - Direzione generale, Servizio per I'educazione e formazione ambientale e per il coordinamento
tecnico delle attivita di Direzione (DG-EFA)

2 Ordini di servizio n. 26 del 21 dicembre 2023 e n. 31 del 29 dicembre 2023.
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Marco Zampetti — Dipartimento del personale e degli affari generali, Servizio per la pianificazione e la gestione
giuridica del personale (AGP-GIU)

Il GdL, in questa seconda edizione, ha confermato la scelta di adottare un approccio descrittivo della situazione
di genere dell'lstituto attraverso una preliminare analisi di contesto focalizzata sulla composizione, suddivisa
per genere, del personale ISPRA. Tale analisi ha fornito un quadro delle principali caratteristiche di genere
all'interno dei profili e dei percorsi di carriera, e di alcuni degli impegni economico-finanziari dell’lstituto che
sono stati ritenuti significativi ai fini del Bdg. Di alcuni dati & stato possibile anche analizzarne il trend negli anni.

Quindi sono stati individuati set di indicatori significativi nel rappresentare I'oggetto dell’analisi.

I GAL ha concordato sulla necessita di dare un quadro d'insieme delle spese dell’lstituto basandosi
principalmente sui dati resi disponibili dagli uffici del personale e dell’'amministrazione e bilancio.

Il GAL ha scelto di confermare I'analisi su altri aspetti potenzialmente interessanti e I'adesione a un nuovo
approccio nell'analizzare le spese, includendo ulteriori dati e informazioni sul personale di natura non
prettamente contabile; questi dati possono tuttavia avere ripercussioni di genere, anche indirette, sulle carriere
e sulle retribuzioni del personale.

La novita di questa edizione é stata l'analisi, in un’ottica di genere, della partecipazione e dei ruoli di
coordinamento nelle diverse reti tematiche SNPA relativamente all'anno 2022. Il documento nel quale viene
affrontato I'approfondimento cosi condotto, costituisce allegato al presente documento.

L'analisi dei dati, in linea con I'edizione precedente, include, quindi, una descrizione dettagliata della struttura
del personale, con approfondimenti sul rapporto di femminilita per classi d’eta e livello del personale di ricerca,
amministrativo e tecnico, e sul rapporto di femminilita per classi del personale con ruolo dirigenziale e ruolo di
coordinamento remunerato, cosi come quello relativo alla composizione degli organi statutari dell'Istituto.

Una sezione & dedicata all’analisi delle progressioni di carriera attraverso due indici: il Glass Ceiling Index (GCl),
che misura la probabilitazelativa delle donne, rispetto agli uomini, di raggiungere le posizioni apicali della
carriera, e il Progression Glass Ceiling Index (PGCI) che esprime la proporzione di donne inquadrate in un certo
livello sulla proporzione di donne inquadrate nel livello superiore. Questi indicatori sono particolarmente
significativi per verificare I'esistenza di blocchi o difficolta di crescita professionale per le donne, consentendo
di misurare la difficolta di quest’ultime a progredire nella carriera, ovvero misurare la cd. segregazione verticale,

Entrando in aspetti di maggior dettaglio, & stata svolta un‘analisi sulle diverse tipologie di lavoro flessibile -
come il part-time, il telelavoro e lo Smart Working - per valutare, in termini di genere, il diverso utilizzo di queste
modalita lavorative, considerati i diversi bisogni ancora esistenti tra donne e uomini in termini di conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro.

Gliinvestimenti dell'Istituto sulla formazione del personale sono rappresentati attraverso un quadro delle spese,
distinto per genere/livello/profilo, con particolare riguardo alla formazione su argomenti di pari opportunita e
di genere.

Sempre nell'ottica di considerare anche quegli aspetti che, pur non incidendo direttamente sulla retribuzione,
contribuiscono alla costruzione della carriera, si riportano, anche in questa edizione, i dati riguardanti la
designazione dei responsabili dei progetti delle attivita tecnico-scientifiche. Tali dati evidenziano, in termini di
genere, le scelte dell’lstituto sulla attribuzione della responsabilita scientifica di quelle attivita che, piu di altre,
consentono un accrescimento scientifico e una maggiore visibilita nel mondo della ricerca.

Sono significativi anche i dati sulle missioni e le assenze del personale (malattie, ferie, permessi), anche queste
spesso condizionati dalle dinamiche lavoro-famiglia.

Oggetto di analisi, infine, & stata la realizzazione delle c.d. “azioni positive” programmate dall’lstituto, volte a
promuovere le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.



4. DOCUMENTI STRATEGICO-GESTIONALI DI ISPRA

4.,1. L’Istituto Superiore per la Protezione e la Ricerca Ambientale
A cura di Chiara Aloisio, Giordana De Vendictis, Eugenio Maria Esposito

L'ISPRA & un ente pubblico di ricerca, istituito dall’articolo 28 del D.L. n. 112/2008, convertito con modificazioni
dalla L. n. 133/2008, nato dalla fusione di tre enti, APAT, ICRAM e INFS; I'Ente & dotato di autonomia tecnico-
scientifica, di ricerca, organizzativa, finanziaria, gestionale, patrimoniale e contabile ed e sottoposto alla
vigilanza del Ministero dell’Ambiente e della Sicurezza Energetica (di seguito MASE).

L'ISPRA esercita funzioni tecniche e scientifiche per la piu efficace pianificazione e attuazione delle politiche di
sostenibilita ambientale, sia a supporto del Ministero vigilante, sia in via diretta tramite attivita di ricerca, attivita
conoscitiva, di controllo, monitoraggio e valutazione, attivita di consulenza strategica, assistenza tecnica e
scientifica, nonché di informazione, divulgazione, educazione e formazione, anche post-universitaria, con
riferimento alla tutela delle acque, alla difesa dell’ambiente atmosferico, del suolo, del sottosuolo, della
biodiversita marina e terrestre e delle rispettive colture.

L'ISPRA, inoltre, assicura la raccolta sistematica, I'elaborazione e la pubblicazione dei dati e delle informazioni
ambientali, anche attraverso la gestione del Sistema Informativo Nazionale per I'’Ambiente e il raccordo con la
rete informativa ambientale europea, nonché le attivita per gli obblighi di reporting ambientale derivanti anche
da obblighi sovranazionali.

Nel 2016, I'approvazione della L. n. 132/2016 di istituzione del Sistema Nazionale a rete per la Protezione
dell’Ambiente (SNPA) ha profondamente modificato i compiti dell'lSPRA. Entrata in vigore il 14 gennaio 2017,
la legge costituisce I'approdo di un percorso che, in oltre vent'anni, si & evoluto dall’istituzione dell’Agenzia
nazionale e delle Agenzie regionali per la protezione dell’ambiente fino a prevedere in capo all'ISPRA funzioni
di indirizzo e di coordinamento tecnico del Sistema finalizzate a rendere omogenee, sull'intero territorio
nazionale, le azioni conoscitive e di controllo pubblico della qualita dell'ambiente, a supporto delle politiche di
sostenibilita ambientale e di prevenzione a tutela della salute pubbilica.

La rete tecnica del SNPA, attraverso lincontro tecnico-istituzionale tra I'ISPRA, ente di supporto
dell’Amministrazione centrale, e le Agenzie, enti strumentali delle Regioni e delle Province autonome, concorre
in tal modo al perseguimento degli obiettivi di tutela dell'ambiente, dello sviluppo sostenibile, della riduzione
del consumo di suolo, della salvaguardia e della promozione della qualita dell'ambiente e della tutela delle
risorse naturali e della piena realizzazione del principio «chi inquina pagan.

4.2. ll Bilancio di genere nella programmazione strategico-gestionale di ISPRA
A cura di Eugenio Maria Esposito, Giordana De Vendictis e Chiara Aloisio

Nel quadro normativo di riferimento nazionale e internazionale, con la Direttiva del 23 maggio 2007 del
Dipartimento della Funzione Pubblica si auspica l'individuazione di misure per attuare parita e pari opportunita
tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche, attraverso la redazione di bilanci di genere;
successivamente il D. Igs. n. 150/2009 dichiara espressamente che nella Relazione della performance venga
consuntivato il Bdg realizzato.

L'applicazione della norma rimane sostanzialmente sospesa nel corso degli anni e rilanciata con il D.P.C.M. del
16 giugno 2017, che rafforza la validita del Bdg quale strumento per la valutazione del diverso impatto delle
politiche di bilancio sulle donne e sugli uomini, in termini di denaro, servizi, tempo e lavoro non retribuito,
tramite una maggiore trasparenza della destinazione delle risorse e attraverso un‘analisi degli effetti delle
suddette politiche in base al genere; esso dispone, inoltre, in via sperimentale, la sua redazione con riferimento
al conto del bilancio dello Stato con coinvolgimento dei singoli Centri di Responsabilita delle amministrazioni
centrali.
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L'importanza di una lettura “di genere” del bilancio & stata ribadita e rafforzata con il D. Igs. n. 116/2018
correttivo al D. Igs. n. 90/2016 relativo al completamento della riforma del bilancio dello Stato. In tale sede,
infatti, & stata ribadita la necessita che il bilancio di genere sia utilizzato come base informativa per promuovere
la parita di genere nelle politiche pubbliche.

Dando seguito a quanto disposto dal D. Igs. n. 150/2009, nella redazione dei propri documenti di
programmazione e di rendicontazione, I'lSPRA ha integrato elementi di analisi di genere:

1 in programmazione, rappresentando in maniera sintetica la composizione per genere del
personale in servizio, e identificando specifici obiettivi individuali in capo al Direttore Generale e a
figure di livello dirigenziale per la realizzazione di misure contenute nel Piano Triennale per le
Azioni Positive (PTAP).

1 infase di consuntivazione ha, invece, redatto una sezione specifica rivolta alle pari opportunita e al
Bdg, senza pero¢ analizzare gli aspetti propri del bilancio, ma piuttosto rendicontando le azioni,
proposte dal Comitato Unico di Garanzia (CUG) e recepite dall’Amministrazione, in materia di pari
opportunita.

Sebbene non vi siano indicazioni specifiche in tema di pari opportunita nell'ulteriore norma che regola la
produzione di documenti di programmazione strategica dell'lSPRA3,, I'lstituto ha ritenuto necessario il presidio
di tale tematica all'interno del proprio Piano Integrato di Organizzazione e Attivita (PIAO).

Difatti, nella Linea Prioritaria, che con la descrizione generica di “Efficientamento dell'Istituto” comprende anche
tutte le attivita relative alle politiche del personale, & presente un capoverso che riporta: “Garantire il presidio
delle azioni atte a favorire le politiche delle Pari Opportunita, della prevenzione dei fenomeni corruttivi e del
potenziamento della trasparenza”, e che costituisce I'aggancio “strategico” a quella che sara la successiva
articolazione operativa che intende - come richiesto dalla norma - realizzare I'integrazione tra il Piano della
performance e il Piano Triennale delle Azioni Positive.

L’entrata in vigore dapprima del D. L. n. 80/2021 e successivamente del D. M. n. 132 del 30 giugno 2022 e quindi
I'individuazione del PIAO # quale unico documento di programmazione strategico-gestionale per tutte le
amministrazioni dello Stato, ha comportato I'adozione di una modalita alternativa di integrazione del Bdg, che
non ha piu la disponibilita di una sezione a sé stante, sebbene nel PIAO sia stato individuato un paragrafo
incentrato sugli “obiettivi per favorire le pari opportunita e I'equilibrio di genere”.

Questa sezione, partendo dalla necessita di integrare nel ciclo di programmazione dell’lstituto non solo lo
strumento del PTAP, ma anche le policy attivate dalla Commissione Europea con l'adozione di un Gender
Equality Plan (GEP), mette a sistema i due documenti che - seppure parzialmente diversi nei contenuti — mirano
a finalita analoghe e complementari.

L'allegato A del PIAO 2023-2025 dell'ISPRA che realizza I'integrazione tra il PTAT e il GEP, prevede cinque aree
di intervento tra cui “pari opportunita” e “contrasto alle discriminazioni ed alla violenza”. Uno degli obiettivi
specifici afferenti alla prima area mira ad “avvalersi del CUG quale strumento di innovazione organizzativa per
accrescere l'efficienza dell'organizzazione attraverso I'affermazione massima dei principi di pari opportunita,
benessere lavorativo e lotta alle discriminazioni”. In questa ottica, I'lstituto intende continuare il percorso
virtuoso intrapreso lo scorso anno con la redazione del primo Bdg, puntando a valorizzare il benessere
lavorativo e garantire la parita di genere in tutte le sue forme.

Definito quindi il contesto normativo nazionale ed europeo nel quale si colloca il Bdg, nonché gli strumenti di
programmazione strategico-operativa e i documenti di rendicontazione dell'lstituto perché si potessero
accogliere gli elementi di “gender equity”, con il secondo Bdg ISPRA si intende quindi non solo assicurare a tali

3 owvero il D. Igs. n. 218/2016 che impone la redazione per gli Enti di Ricerca del Piano Triennale delle Attivita (di seguito PTA).

4 Entrato in vigore conil D. L. n. 80/2021.
5 Art. 3 del D. M. n. 132 del 30 giugno 2022, recante definizione del contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione. Consultabile al
seguente link: https://www.isprambiente.gov.it/files2023/trasparenza/disposizioni-generali-2023/piao_2023-2025_gennaio.pdf pag.52.
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aspetti la maggiore rilevanza richiesta, ma soprattutto mettere a sistema - nell'ottica dell'efficace
programmazione integrata — anche la rappresentazione dell'Istituto che il CUG realizza ai sensi della Direttiva n.
2/2019° nella sua Relazione annuale..

Prendendo le mosse dalla Relazione del CUG dell’aprile 2023, con il Bdg, I'lSPRA approfondisce quindi gli
elementi gia articolati, ne sviluppa ulteriori, traducendo spunti di analisi e riflessione in “azioni positive” da
adottare e integrare nella programmazione anche operativa dell’Istituto con le modalita gia adottate nel PIAO
dell’esercizio 2023-2025, ponendosi allo stesso tempo quale strumento di rendicontazione e di indirizzo.

4.3. 1l Piano integrato di attivita e organizzazione, il Bilancio di genere e il Gender Equality
Plan
A cura di Katia Carcone, Stefania Nisio e Nadia Sbreglia

Il D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81 con l'art. 1, comma 1, lettera f ha stabilito che "ai sensi di quanto previsto
dall'articolo 6, comma 1, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
agosto 2021, n. 113, per le amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, sono soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni
del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), gli adempimenti inerenti ai piani di cui alle seguenti
disposizioni [...] f) articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Piani di azioni positive)". Al
decreto in parola segue il DM 24 giugno 2022, di concerto tra il Ministero per la Pubblica Amministrazione ed il
Ministro dell'economia e delle finanze, recante il regolamento con il quale viene definito nel dettaglio il
contenuto del PIAO e lo schema-tipo di Piano per le Amministrazioni pubbliche, con la guida per la sua
compilazione’ Fermo restando quanto richiamato in premessa, per quel che concerne le attivita del 2022 si &
provveduto a dare seguito alle azioni stabilite nel PTAP 2020-2022.

Infatti, con Deliberazione del Consiglio di amministrazione n. 7/CA del 19/04/2022, I'lSPRA ha adottato il “Piano
Integrato di Attivita ed Organizzazione 2022-2024" (PIAO)", all'interno del quale é stato incluso, per effetto di
quanto disposto dall’art. 6 del D.L. n.80/2021, convertito in L. n. 112/2021, il Piano Triennale di Azioni Positive
per il triennio 2022 - 2024. Questo é stato adottato dall'lstituto su proposta del CUG con Disposizione n.
3200/DG del 17 febbraio 2021, in ottemperanza a quanto previsto dall’art. 48 del D.lgs. n. 198/2006, recante
“Codice delle pari opportunita tra uomo e donna"e.

Il Piano, di durata triennale, individua le c.d. “azioni positive” volte alla rimozione di quegli ostacoli che
impediscono la realizzazione di pari opportunita di lavoro fra uomini e donne e dirette a realizzare I'uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro fortemente volute dal legislatore e cristallizzate nell’art. 42 del decreto
in parola®.

° Direttiva n. 2/2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato alle pari opportunita recante “Misure per

promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”.

7 Il combinato disposto viene recepito dall'ISPRA che, nell'adottare il successivo PIAO, giusta Delibera 29/CA del 30 gennaio 2023, come
modificata con delibera 39/CA del 26 aprile 2023 assorbe direttamente nell'allegato 1 le Azioni di cui al PTAP-GEP.

8(..) le amministrazioni dello Stato, (..), predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli
ostacoli che, difatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne”.

9 (1) Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita,
nell'ambito della competenza statale, sono dirette a favorire I'occupazione femminile e realizzate I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel
lavoro. (2) Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in particolare lo scopo di:

a) eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei
periodi di mobilita;

b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso I'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti
della formazione;

¢) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle
imprenditrici;

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti
con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare
nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilita;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e
professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.
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Al Codice delle pari opportunita, fa eco la Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 2/2019 la quale,
inoltre, e stabilito che possano essere contenute nel PTAP, azioni di promozione, sensibilizzazione e diffusione
della cultura delle pari opportunita, valorizzazione delle differenze e conciliazione vita lavoro.

L'obiettivo primario del PTAP &, quindi, garantire pari opportunita nell’accesso al lavoro, nelle progressioni di
carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilita, al fine di promuovere il
benessere organizzativo, una migliore organizzazione del lavoro, favorire I'equilibrio tra tempi di lavoro e vita
privata e promuovere, all'interno dell'amministrazione, la cultura di genere e il rispetto del principio di non
discriminazione.

L'originaria formulazione del documento, ribadendo I'attenzione ai temi della conciliazione, del contrasto alle
discriminazioni, della promozione della cultura di genere e della valorizzazione delle differenze in ambito
lavorativo, viene strutturata in cinque c.d. “Aree di intervento" considerate cogenti'®; pari opportunita;
comunicazione e trasparenza; conciliazione dei tempi vita-lavoro; contrasto alle discriminazioni e alla violenza;
valorizzazione del benessere. Per ciascuna di queste aree sono state quindi individuate, unitamente alle
specifiche azioni da realizzare, anche le rispettive Unita organizzative competenti nelle diverse materie, tempi e
indicatori di misurazione per ciascuna azione.

Il PTAP & stato ulteriormente integrato con le azioni del GEP, Gender Equality Plan, un piano strategico volto a
identificare distorsioni e diseguaglianze di genere, implementare strategie innovative per correggere distorsioni
e diseguaglianze, definire obiettivi e monitorarne il raggiungimento attraverso adeguati indicatori e nato allo
scopo di rafforzare I'equita di genere nelle organizzazioni europee. Infatti, nell’'ambito del programma quadro
per la ricerca e lI'innovazione 2021-2027, “Horizon Europe”, La Commissione Europea ha disposto che, ai fini
dell’accesso ai finanziamenti del progetto in parola, tutti gli enti di ricerca e gli istituti di educazione superiore
siano tenuti ad adottare un “Gender Equality Plan” (GEP). A partire dalle indicazioni della Commissione Europea
il piano prevede cinque aree minime prioritarie di intervento'' e, per ciascuna di esse, oltre alla definizione di
misure specifiche, la declinazione di specifiche azioni. In questo ambito I'ISPRA, sebbene consapevole che |l
PTAP e il GEP costituiscono due documenti ben distinti fra loro, tenuto conto delle caratteristiche di
quest’ultimo, che per potersi sostanzialmente concretizzare in risultati tangibili, deve integrarsi nel ciclo di
programmazione delle attivita dell'lstituto e soprattutto coordinarsi con gli altri strumenti posti
dall'ordinamento a protezione dell'uguaglianza di genere, ha ritenuto di poter integrare funzionalmente le
“"azioni” previste dai due Piani, “al fine di perseguire il massimo coordinamento delle stesse e dunque disegnare
un pit efficiente processo operativo™?.

Tenuto conto di quanto appena esposto, nell’Allegato 1 del PIAOC per gli anni 2022/2024 sono dunque
rappresentate tutte le Azioni, in un unico ciclo integrato di pianificazione e programmazione, rispetto al quale
é stata attribuita una formale assegnazione degli obiettivi operativi alle strutture dellIstituto, oltre che ai singoli
Dirigenti. Detti obiettivi, articolati su un orizzonte temporale triennale con target definiti per ogni annualita,
sono corredati da specifici indicatori utili alla misurazione. La programmazione cosi proposta, si ribadisce
nuovamente, risulta essere pienamente in linea rispetto al quadro normativo successivamente delineatosi in
esito all’'approvazione del DPR n. 81 del 24 giugno 2022 recante “Regolamento recante individuazione degli
adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione “che, come citato in
premessa, individua i Piani assorbiti dal PIAQO, tra cui lo stesso Piano delle Azioni Positive,

Il monitoraggio dello stato di attuazione delle Azioni positive & stato altresi effettuato nell’ambito della
Relazione sulla Situazione del Personale effettuata dal CUG di cui alla Direttiva 2/2019 del Dipartimento della

10 L e stesse aree di intervento proposte nei successivi Piani Integrati di Attivita e Organizzazione.

" Le aree di intervento sono: 1) equilibrio vita privata/vita lavorativa e cultura dell’'organizzazione; 2) equilibrio di genere nelle posizioni di vertice
e negli organi decisionali; 3) uguaglianza di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera; 4) integrazione della dimensione di genere
nella ricerca e nei programmi degli insegnamenti; 5) contrasto alla violenza di genere comprese le molestie sessuali.

12 sul punto si veda par. 2.2.9 del PIAO 2022-2024

13



Funzione Pubblica'. Nella relazione, infatti, al monitoraggio viene dedicata la Sezione 3 rubricata Parita/Pari
opportunita che, nel punto 3. a) si concentra precipuamente sul Piano Triennale Azioni Positive'.

Dunque, in sintesi, le Azioni positive previste sono state realizzate in buona misura per ciascuna Area di
intervento individuata, con attivita che hanno coinvolto diverse unita dell’lstituto e che, in linea generale, non
hanno richiesto finanziamenti ad hoc. Inoltre, il monitoraggio delle azioni contenute nel PTAP 2022-2024
restituisce che, complessivamente, sono stati conseguiti gli obiettivi di pari opportunita ed equilibrio di genere
previsti dal PIAO 2022-2024.

Cid dimostra una sensibilita dell'Ente verso i temi delle pari opportunita, dell’'eguaglianza di genere e del
contrasto a qualsiasi forma di violenza, discriminazione e/o mobbing e un’azione strategica volta alla rimozione
degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione delle pari opportunita nel mondo del lavoro.

13 Con I'entrata in vigore della Direttiva 2/19 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche” ogni anno il CUG predispone entro il 30 marzo una relazione di analisi e verifica delle informazioni relative allo stato
di attuazione delle disposizioni in materia di pari opportunita, trasmesse dalle amministrazioni e contenente una apposita sezione sulla attuazione
del “Piano triennale di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari
opportunita nel lavoro” (art. 48, d.lgs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”) e, ove non adottato, una
segnalazione dell'inadempienza dell'amministrazione.

14 Per ulteriori approfondimenti si rimanda alla lettura integrale della relazione: https://www.isprambiente.gov.it/files2023/ispra/cug/relazione-
sulla-situazione-del-personale-ispra_2022.pdf
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5. ANALISI DI CONTESTO

5.1. Organizzazione dell’lstituto

A cura di Paola Ascenzi, Simona Buscemi, Chiara Falcioni, Cristina Frizza, Marco Faticanti

Al fine di comprendere appieno il contesto organizzativo dell’analisi che si sta effettuando non puo prescindersi
da una sintetica disamina sulla organizzazione interna dell'Istituto, definita dal Regolamento di Organizzazione
approvato a dicembre 2015 e ss.mm.ii. ed entrato in vigore il 1 gennaio 2017.

In sintesi, ISPRA & articolato in modo da assicurare sia la separazione sia la complementarita tra le attivita di
ricerca e la consulenza tecnico/scientifica, oltre che amministrativa.

L’Ente si articola in una Presidenza e una Direzione Generale, quattro Dipartimenti, Centri Nazionali e Servizi.

La Direzione Generale, insieme ai 4 Dipartimenti e ai 4 Centri Nazionali costituiscono i 9 Centri di Responsabilita
Amministrativa delllstituto.

Unita Acronimo
Direzione Generale DG
Dipartimento del personale e degli affari generali AGP

Dipartimento per il monitoraggio e la tutela dell'ambiente e per la conservazione della | BIO
biodiversita

Dipartimento per il Servizio Geologico d'ltalia GEO
Dipartimento per la valutazione, i controlli e la sostenibilita ambientale VAL
Centro nazionale per le crisi, le emergenze ambientali e il danno CN-CRE
Centro nazionale della rete nazionale dei laboratori CN-LAB
Centro nazionale per il ciclo dei rifiuti CN-RIF

Centro nazionale per la caratterizzazione ambientale e la protezione della fascia costiera, la | CN-COS
climatologia marina e l'oceanografia operativa

Mentre i Dipartimenti (in numero di 4) sono strutture di livello dirigenziale generale, i Servizi (in numero di 20)
ed i Centri Nazionali (in numero di 4) sono strutture di livello dirigenziale non generale.

Ulteriore articolazione organizzativa € quella in Aree tecnologiche e diricerca, Strutture di missione, Sezioni,
Settori affidati alla responsabilita del personale non dirigenziale, ai sensi del Regolamento di organizzazione

vigente',

Tra gli organi di indirizzo politico-amministrativo dell’lstituto si annovera il Consiglio di Amministrazione che
svolge funzioni di indirizzo e di programmazione delle attivita dell'lstituto e di monitoraggio e verifica sulla
loro esecuzione, assicurando prioritariamente |'attuazione delle direttive generali del Ministro vigilante e il
Consiglio Scientifico che formula suggerimenti e proposte per la predisposizione del Piano triennale delle
attivita e definisce strumenti e modalita per la valutazione dell'attivita scientifica dell'Ente.

15 Sul punto si rimanda al testo consolidato della deliberazione n. 37/CA del 14/12/2015 (Regolamento di organizzazione delle strutture di livello
dirigenziale non generale e non dirigenziali dell'lSPRA) aggiornato alla deliberazione n. 47/CA del 24/07/2019 di cui al seguente link
https://www.isprambiente.gov.it/it/amministrazione-trasparente/organizzazione/articolazione-degli-uffici/ uffici
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5.2. Analisi della struttura del personale
A cura di Paola Ascenzi, Simona Buscemi, Chiara Falcioni, Marco Faticanti e Cristina Frizza

Al 31 dicembre 2022, su un totale di 1.193 unita di personale'® comprensive di ricercatrici/tori, tecnologhe/gi,
personale tecnico-amministrativo, dirigenti di | e Il fascia e Direttore Generale, che lavorano presso I'lstituto
Superiore per la Protezione e la Ricerca Ambientale, la componente femminile appare evidentemente superiore
rispetto a quella maschile. Nel dettaglio, a fronte di 523 dipendenti uomini, sono infatti presenti 670 donne, pari
al 56,2% del totale (Figura 5.2.1), una situazione stabile rispetto a quanto osservato nell'anno precedente.
Figura 5.2.1 - Distribuzione percentuale del personale dipendente di Ispra per genere (2022).

Fonte dei dati: ISPRA

Nel corso degli ultimi 8 anni, la componente femminile, & andata gradualmente aumentando, passando dal
53,5% del 2014 al 56,2% del 2022, con un incremento di 2,7 punti percentuali nel periodo considerato. Tuttavia,
dopo il valore massimo segnato nel 2020 e nel 2021, la componente femminile & in flessione (Figura 5.2.2).

16 Come personale si intendono i soli dipendenti strutturati con contratto a tempo determinato e indeterminato. Sono percio escluse dall'analisi
tutte quelle forme contrattuali transitorie, quali ad esempio collaborazioni, assegni di ricerca o incarichi di consulenza.
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Figura 5.2.2 - Andamento in valori percentuali negli ultimi 8 anni della presenza di donne tra il personale dipendente
dell’Ente.
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Fonte dei dati: conto annuale ISPRA

Confrontando nel medesimo intervallo temporale (2014-2022) I'andamento della percentuale di personale
femminile dell’Ente comparato con l'andamento della presenza delle donne nel ruolo dirigenziale si
distinguono tre situazioni diverse (Figura 5.2.3):

9 dal 2014 al 2016 a fronte di una crescita della quota percentuale di personale femminile di 1,2 punti
percentuali (dal 53,5% del 2014 al 54,7% del 2016), la percentuale delle donne dirigenti sul totale dei
dirigenti aumenta dal 31,8% del 2014 al 38,9% del 2016 (+7,1 punti percentuali);

1 dal 2017 al 2020, a fronte di una crescita della quota percentuale di personale femminile di 2,6 punti
percentuali (dal 54,2% del 2017 al 56,8% del 2020), la percentuale delle donne dirigenti sul totale dei
dirigenti scende dal 40,7% del 2017 al 26,9% nel 2020 (-13,8 punti percentuali);

9 dal 2020 al 2022, 'andamento & opposto: la quota percentuale del personale femminile dell’Ente
diminuisce (-0,6 punti percentuali) a fronte di un incremento della percentuale di donne fra i dirigenti
(+1,7 punti percentuali).

1 Infine, se dal 2014 al 2022 le donne rappresentano in media pit del 55,3% del personale, per il ruolo
dirigenziale questa percentuale scende al 33,7%.
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Figura 5.2.3 - Andamento negli ultimi 8 anni della percentuale di donne tra il personale dipendente dell’Ente e della

percentuale di donne tra i dirigenti.
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Fonte dei dati: Conto annuale ISPRA
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L'eta media del personale ISPRA nel 2022 & di 51 anni, quella delle donne 51,1 e 50,8 anni quella degli uomini.
Attraverso i seguenti grafici a piramide, tipici dell’analisi demografica, sono stati rappresentati la struttura per
eta, genere e livello per il personale di ricerca (Figura 5.2.4), per il personale amministrativo (Figure 5.2.5) e per
il personale tecnico (Figura 5.2.6). | singoli dati di dettaglio sono riportati nelle Tabelle 5.2.1-5.2.6".

17 totali riportati nelle seguenti tabelle possono discostarsi di alcune cifre decimali rispetto alla somma dei valori delle singole celle a causa
degli arrotondamenti.
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Figura 5.2.4 - Struttura per eta (classi decennali) e genere del personale di ricerca (tecnologhe/gi e ricercatrici/tori) per
livello (I-1ll). Anno 2022.
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Fonte dei dati: ISPRA
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Per il personale di ricerca (Figura 5.2.4, Tabelle 5.2.1 e 5.2.2) si evince che nel I livello (con i colori pit scuri e piu
vicini all'asse verticale) si ha una distribuzione omogena fra uomini e donne per ogni fascia di eta, mentre per il
Il e soprattutto il lll livello si riscontra un numero maggiore di donne rispetto agli uomini, in particolare nella
fascia di eta (45-551].

Tabella 5.2.1 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale di ricerca femminile.

Anno 2022
Classi di I Livello Il Livello lliLivello Totale I Livello Il Livello Il Livello Totale
eta . . 5
<35 0 0 12 12 0,0 0,0 34 34
(35-45] 0 1 68 69 0,0 0,3 19,5 19,8
(45-55] 2 37 156 195 0,6 10,6 44,7 55,9
(55-65] 8 26 37 71 2,3 74 10,6 20,3
> 65 1 0 1 2 0,3 0,0 0,3 0,6
Totale 11 64 274 349 3,2 18,3 78,5 100,0

Fonte dei dati: ISPRA

Tabella 5.2.2 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale di ricerca maschile.

Anno 2022
Classi di I Livello Il Livello lllLivello Totale I Livello Il Livello Il Livello Totale
eta . . n. n. % % % %
<35 0 0 16 16 0,0 0,0 5,6 5,6
(35-45] 0 3 55 58 0,0 1,0 19,2 20,2
(45-55] 2 22 107 131 0,7 7,7 373 45,6
(55-65] 9 35 36 80 3,1 12,2 12,5 27,9
> 65 1 1 0 2 0,3 0,3 0,3 0,7
Totale 12 61 214 287 4,2 21,3 74,6 100,0

Fonte dei dati: ISPRA
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Figura 5.2.5 - Struttura per eta (classi decennali) e genere del personale amministrativo per livello (IV-VIIl). Anno 2022,

Uomini Donne
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Fonte dei dati: ISPRA

Per il personale amministrativo (Figura 5.2.5, Tabelle 5.2.3 e 5.2.4) la presenza di personale femminile &
prevalente sul personale maschile in tutti i livelli e tutte le fasce di eta soprattutto nella fascia (45-55]. Fa
eccezione la fascia <35 in cui la presenza maschile supera quella femminile.

Tabella 5.2.3 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale amministrativo

femminile. Anno 2022

Vil Vil [ vii Vil
Class‘i di Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello
e | % % % % %
<35 0 6 1 0 0 7 0,0 3,0 0,5 0,0 0,0 3,5
(35-45] 1 16 3 14 0 34 0,5 8,0 1,5 7,0 0,0 17,1
(45-55] 14 31 29 18 11 103 7,0 15,6 14,6 9,0 55 51,8
(55-65] 17 9 17 9 2 54 8,5 4,5 8,5 4,5 1,0 27,1
> 65 0 1 0 0 0 1 0,0 0,5 0,0 0,0 0,0 0,5
Totale 32 63 50 1 13 199 16,1 31,7 | 25,1 20,6 6,5 | 100,0

Fonte dei dati: ISPRA

Tabella 5.2.4 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale amministrativo
maschile. Anno 2022

. v Vv Vi Vil VIl v Vv Vi Vil Vil
Class‘l di Livello | Livello Livello Livello | Livello U Livello Livello Livello Livello Livello LA
5 n. 5 n. n. % % % % % %
<35] 0 10 0 0 1 1 0,0 11,5 0,0 0,0 1,1 12,6
(35-45] 0 7 4 10 0 21 0,0 8,0 4,6 11,5 0,0 24,1
(45-55] 4 10 8 8 2 32 4,6 11,5 9,2 9,2 2,3 36,8
(55-65] 9 7 1 4 1 22 10,3 8,0 1,1 4,6 1,1 25,3
> 65 0 1 0 0 0 1 0,0 11 0,0 0,0 0,0 1,1
Totale 13 35 13 22 4 87 14,9 40,2 14,9 25,3 4,6 100,0

Fonte dei dati: ISPRA
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Figura 5.2.6 - Struttura per eta (classi decennali) e genere del personale tecnico per livello (IV-VIIl). Anno 2022

Fonte dei dati: ISPRA
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Per il personale tecnico (Figura 5.2.6, Tabelle 5.2.5 e 5.2.6), globalmente vi € una maggiore presenza di personale
maschile fatta eccezione per il IV e VIl livello in cui la presenza femminile & piu alta. Inoltre, le donne sono piu
numerose nella classe di eta (55-65] soprattutto nel IV, V e VI livello, mentre sono meno numerose rispetto agli
uomini nel VI e VIl livello. Nella fascia di eta piu alta, > 65, sono presenti solo donne.

Tabella 5.2.5 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale tecnico femminile.
Anno 2022

Classi di .IV . v .VI .VII .VI" otale .IV . v .VI .VII 'VIII Totale
ath Livello Livello | Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello Livello
n. n. . % % % % %
<35] 0 0 1 0 1 2 0,0 0,0 0,9 0,0 0,9 1,8
(35-45] 2 3 14 0 0 19 1,7 2,6 12,1 0,0 0,0 16,4
(45-55] 0 6 15 2 2 25 0,0 52 12,9 1,7 1,7 21,6
(55-65] 42 17 7 0 2 68 36,2 14,7 6,0 0,0 1,7 58,6
> 65 1 0 0 1 0 2 0,9 0,0 0,0 0,9 0,0 1,7
Totale 45 26 37 3 5 116 38,8 22,4 31,9 2,6 4,3 100,0

Fonte dei dati: ISPRA

Tabella 5.2.6 - Distribuzione (in valori assoluti e percentuali) per classi di eta e livello del personale tecnico maschile. Anno
2022

v Vv Vi Vi Vil v \'/ Vi Vil Vil

Classidi |icllo Livello  Livello Livello Livello 12! Livello Livello Livello Livello Livello °t°
eta n. n. n. % % % % %
<35] 0 1 3 0 0 4 00 | 07 | 22 | 00 | 00 | 30
(35-45] 0 3 21 0 0 24 | 00 | 22 | 157 ] 00 | 00 | 179
(45-55] 4 13 | 23 1 2 43 | 30 | 97 [ 172 | o7 | 15 | 321
(55651 | 33 16 | 10 3 1 63 | 246 | 19 | 75 | 22 | 07 | 470
> 65 0 0 0 0 0 0 00 | 00 | 00 | 00 | 00 | 00
Totale | 37 | 33 | 57 4 3 | 134 | 276 | 246 | 425 | 30 | 22 | 1000

Fonte dei dati: ISPRA
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Per completezza, poiché le attivita di ricerca dell’lstituto vengono condotte in maniera sinergica dal personale
strutturato (ovvero assunto con contratto a tempo indeterminato e determinato) e da soggetti assunti con
forme contrattuali diverse, quali assegni di ricerca e borse di studio, I'analisi di genere ha contemplato anche
questi ultimi (Figura 5.2.7). La quota parte di personale non strutturato (ovvero con contratto diverso da quello
a tempo indeterminato e determinato) & rappresentata dal 2,8% degli uomini, mentre per le donne costituisce
il 2,5%.

Figura 5.2.7 - Distribuzione percentuale del personale femminile e maschile per tipologia di contratto (Tempo
indeterminato, Tempo determinato, Assegni di ricerca, Borse di studio e Incarichi di collaborazione).
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Legenda: TI: Tempo indeterminato; TD: Tempo Determinato; BdS: Borse di studio; AdR: Assegni di ricerca; Incarichi: Incarichi di collaborazione

Fonte dei dati: ISPRA

Nel contesto organizzativo, la composizione di genere del personale varia fortemente nelle strutture (Figura
5.2.8) rispettando comunque la maggiore percentuale di presenza femminile sul totale dei dipendenti, eccetto
per GEO dove la componente maschile si attesta al 59,9% e quella femminile al 40,1%. Nel Centro nazionale CRE
si ha una composizione quasi paritaria con la rappresentanza maschile che supera quella femminile per solo
un‘unita. Nelle altre strutture le donne sono generalmente in maggioranza, sebbene emergano Dipartimenti in
cui le differenze sono meno pronunciate e la rappresentanza di genere assume valori quasi paritari, ovvero BIO
(51,9%), AGP (53,0%) e VAL (59,1%). Nei Centri Nazionali, la presenza delle donne & fortemente maggioritaria in
LAB, RIF e COS (rispettivamente pari a 53,3%, 60,0% e 68,6%). La Direzione e la Presidenza Generale sono
caratterizzate da una spiccata presenza di personale femminile (rispettivamente 71,2% e 80,8%).
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Figura 5.2.8 - Distribuzione, per genere, del personale all’'interno delle strutture ISPRA (Dipartimenti, Centri nazionali,
Direzione Generale e Presidenza). Valori percentuali e assoluti. Anno 2022
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Fonte dei dati: ISPRA

5.3. Analisi della distribuzione per genere nei diversi livelli professionali del personale

A cura di Paola Ascenzi, Simona Buscemi, Chiara Falcioni, Marco Faticanti e Cristina Frizza

A fronte di una componente femminile pari al 56,2% sull'ammontare complessivo dei dipendenti, il personale
tecnico appare essere il pitivicino alla parita di genere (percentuale di personale femminile pari al 46,4%) (Figura
5.3.1). Anche il personale di ricerca mostra una quasi equa distribuzione per genere con una lieve prevalenza di
donne (54,0% ricercatrici e 55,2% tecnologhe).

Il personale amministrativo & nettamente sovra rappresentato dalle donne con il 69,6%, mentre viene osservata
una tendenza opposta per il personale con ruolo dirigenziale, dove la presenza di donne & nettamente inferiore
a quella degli uomini: solo il 28,6% della dirigenza & donna.
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Figura 5.3.1 - Distribuzione per genere dei profili dei dipendenti (Dirigenti, Ricercatrici/tori, Tecnologhe/gi, Personale
amministrativo, Personale tecnico, Personale totale). Anno 2022. Valori percentuali e assoluti.
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Fonte dei dati: ISPRA

Analizzando la distribuzione per genere del personale di ricerca (Figura 5.3.2), del personale amministrativo
(Figura 5.3.3) e del personale tecnico (Figura 5.3.4), in relazione ai diversi livelli di progressione di carriera, si
riscontra un andamento singolare per il personale di ricerca, diversamente da quanto accade per gli altri tipi di
profili.

Si giunge alle stesse conclusioni se la stessa analisi la si effettua focalizzandosi sul solo personale con ruolo di
coordinamento (Tabella 5.3.1, Tabella 5.3.2 e Tabella 5.3.3), che & costituito da 133 unita di personale di ricerca
(dirigenti inclusi), 22 unita di personale tecnico e 21 unita di personale amministrativo.

La quota di personale di ricerca (Figura 5.3.2) di genere femminile diminuisce passando dal lll al Il livello e dal |l
al primo livello: in particolare, la percentuale di donne presente nel lll livello (56,1%) si riduce di circa 8 punti
percentuali al Il livello (47,9%) e si contrae ulteriormente al livello apicale (46,1%).

Analogamente, il personale di ricerca con ruolo di coordinamento, che costituisce il 17,8% dell'intero corpo di
ricercatori e tecnologi dell’lstituto, mostra una riduzione della quota di personale femminile ancora piu marcata:
dal 55,8% del livello Il al 39,1% del Il livello fino al 38,1% del | livello, detenendo nel complesso dei tre livelli una
percentuale inferiore agli uomini (44,4% vs 55,6%) (Tabella 5.3.1).
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Figura 5.3.2 - Distribuzione, per genere, del personale diricerca (Ricercatrici/tori e Tecnologhe/gi) neilivelli I-lll. Anno 2022
Valori percentuali e assoluti.
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Fonte dei dati ISPRA

Tabella 5.3.1 - Distribuzione, per genere, del personale di ricerca con ruolo di coordinamento nei livelli I-lll. Anno 2022.
Valori percentuali.

Livello 1] ‘ I | Totale I-1I-11I
Donna 55,8% 39,1% 38,1% 44,4%
Uomo 44,2% 60,9% 61,9% 55,6%

Fonte dei dati: ISPRA

Il personale amministrativo mostra una tendenza abbastanza regolare, con una predominanza del personale di
genere femminilein tuttiilivelli,in modo particolare per i livelli Vl e VIl dove la percentuale di donne & del 79,4%
e del 76,5% rispettivamente (Figura 5.3.3).

Per il personale amministrativo con ruolo di coordinamento (7,3% del personale amministrativo), la percentuale
di personale femminile diminuisce di quasi 20 punti percentuali passando dal V al IV livello (Tabella 5.3.2).
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Figura 5.3.3 - Distribuzione, per genere, del personale amministrativo nei livelli IV-VIIl. Anno 2022. Valori percentuali e
assoluti.
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Fonte dei dati: ISPRA
Tabella 5.3.2 - Distribuzione, per genere, del personale amministrativo con ruolo di coordinamento nei livelli IV-V. Anno
2022. Valori percentuali.

Livello \') vV Totale V-IV
Donna 77,8% 58,3% 66,7%
Uomo 22,2% 41,7% 33,3%

Fonte dei dati: ISPRA

Il personale tecnico mostra complessivamente una situazione piu articolata. Nei livelli V, VI e VIl la percentuale
di personale femminile (che varia dal 44,1% del V livello al 39,4% del VI livello) & minore rispetto a quella
maschile. Invece, nei livelli VIl e IV |la percentuale di personale femminile (62,5% dell'VIll livello e 54,9% del IV
livello) & maggiore rispetto a quella maschile (Figura 5.3.4).
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Figura 5.3.4 - Distribuzione, per genere, del personale tecnico nei livelli IV-VIIl. Anno 2022. Valori percentuali e assoluti.

Fonte dei dati: ISPRA

Anche per il personale tecnico con ruolo di coordinamento (8,8% del personale tecnico) la percentuale di
personale femminile & pari a zero nel V livello per aumentare al 61,1% nel IV livello successivo (Tabella 5.3.3).

Tabella 5.3.3 - Distribuzione, per genere, del personale tecnico con ruolo di coordinamento nei livelli IV-V. Anno 2022.

Valori percentuali.

Donna

Fonte dei dati: ISPRA

Nell'analisi sulla distribuzione del personale per genere, eta e profilo professionale, pud risultare interessante
osservare per i diversi livelli professionali il rapporto tra numero di donne e numero di uomini (i.e.: rapporto di
femminilita'®), espressione della presenza femminile ai diversi livelli.

a A

8 CRUI, Linee guida per il Bilancio di Genere negli Atenei italiani, 2019
27


















































































































