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Introduzione del Rettore

Guido Saracco

Con grande soddisfazio-
ne introduco questa seconda
edizione del Bilancio di Ge-
nere del Politecnico di Tori-
no. LAteneo crede che la
diversitd sia valore fondante
a cui guardare per la cresci-
ta della comunita politecnica
e che il principio della parita
di genere sia imprescindibile
in questo contesto: per que-
sto motivo, dal 2018 abbiamo
avviato un percorso che ha
come obiettivo il riequilibrio di
genere nella nostra comunita.

La seconda edizione del
Bilancio di Genere di Ateneo
giunge a tre anni dalla prece-
dente (dicembre 2020), che
era intitolata “Diversitd & Ec-

cellenza”: un titolo che enfa-
tizzava le evidenze raccolte nel
documento sulle performance
della componente femminile
dell’Ateneo.

Come scrivevamo allora,
(...) “Le evidenze internazio-

nali dimostrano che la qualita
e l'innovazione nelle attivita
didattiche, di ricerca, di svi-
luppo e trasferimento tecnolo-
gico, crescono in presenza di
adeguate politiche di gender
equality, diversity e inclusio-
ne. L'obiettivo & riconoscere
la ricchezza e la varieta del
capitale umano, che include
sia le donne che gli vomini,
per esprimere al meglio I'ec-
cellenza in tutte le discipline,
comprese le STEM!.”

Dopo aver riconosciuto la
diversitd come asset strategi-
co, il nostro Ateneo in questi
tre anni si & impegnato a col-
mare un divario che & ingiusto
e controproducente per |'Ate-
neo stesso attraverso le azioni
enunciate nel GEP, il nostro
Gender Equality Plan? per il
triennio 2021-2024.

| dati raccolti in questa se-
conda edizione del Bilancio
di Genere sono utili a eviden-

! Per una definizione dell’acronimo STEM si rimanda al Glossario.

2 Per una definizione di Gender Equality Plan si rimanda al Glossario.

ziare i primi effetti del GEP e
insieme a individuare e ana-
lizzare i fenomeni in atto, al
fine di una programmazione
strategica futura informata.

Il Bilancio di Genere 2023
costituird quindi uno strumen-
to prezioso per la nostra co-
munitd, consentendo di com-
prendere i progressi compiuti
e individuare le aree in cui &
possibile un ulteriore miglio-
ramento. | dati riflettono una
situazione variegata: accanto
ai traguardi raggiunti negli
ultimi anni, come la riduzione
del “soffitto di cristallo” e I'au-
mento significativo di iscrizioni
di ragazze ai Corsi di Laurea
dell’area dell’Ingegneria, esi-
stono ancora aspetti su cui
& necessario lavorare. Desi-
dero citare in particolare la
persistente segregazione di
un numero considerevole di
Corsi di Laurea in Ingegne-
ria che registrano ancora una


https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/Bilancio%20di%20Genere%20PoliTO%202020_0.pdf
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/Bilancio%20di%20Genere%20PoliTO%202020_0.pdf
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/GEP%20it_PoliTO_Sito_new.pdf

presenza femminile inferiore
al 40%. Lo stesso vale per la
presenza femminile nel corpo
docente dove, nonostante i
primi miglioramenti, continua
ad essere piv difficile per le
docenti accedere a posizioni
apicali rispetto ai loro colleghi
maschi. Infine, permane uno
squilibrio significativo nell’ac-
cesso ai permessi per le re-
sponsabilitd di cura e genito-
riali tra i generi.

Per queste ragioni, una
nuova edizione del Bilancio
di Genere & particolarmente
importante: i dati raccolti e la
loro analisi ci consentono di
guardare la nostra istituzione
negli occhi per continuare,
con ulteriore convinzione, a
costruire insieme una realta
in grado di rispettare e svilup-
pare appieno il potenziale di
tutte e tutti.

Voglio esprimere il mio
piU sentito ringraziamento al
Comitato Scientifico e Ope-
rativo per il loro straordinario
lavoro. Con questo Comitato,
composto da persone di di-
verse etd, generi e formazioni

culturali, ma accomunate dal-
la competenza e dalla pas-
sione per il tema, abbiamo
lavorato in modo sinergico
e concreto negli ultimi anni
per accompagnare il nostro
Ateneo in una direzione piU
inclusiva, in cui credo ferma-
mente. Un ringraziamento in
particolare per il lavoro svolto
in questi anni va alla profes-
soressa Claudia De Giorgi,
ViceRettrice per la Qualita, il
Welfare e le Pari Opportunita,
e alla professoressa Arianna
Montorsi, Referente del Retto-
re per la Parita di Genere e la
Diversity.

Il nostro capitale umano
rappresenta la risorsa  piv
preziosa su cui |’Ateneo ha
sempre potuto contare per
plasmare il proprio futuro, in-
sieme a quello della societa e
del Paese. La sua diversita co-
stituisce la migliore garanzia
per continuare a farlo nella
realtd globale del terzo mil-
lennio.

Mi auguro che questo do-
cumento possa diffondersi an-
cora piu ampiamente rispet-

to alla sua prima edizione,
pubblicata durante il periodo
pandemico, e che rappresenti
un’opportunita di riflessione,
finalizzata anche alla deco-
struzione degli stereotipi e dei
pregiudizi, a volte inconsci,
a volte culturali, che fin dal-
la nascita hanno plasmato il
pensiero di noi tutte e tutti.



Introduzione del
Direttore Generale

Vincenzo Tedesco

E con grande piacere che
intfroduco questa seconda edi-
zione del Bilancio di Genere
del Politecnico di Torino, e rin-
grazio sentitamente tutte le per-
sone che hanno collaborato
alla sua realizzazione. Il Bilan-
cio di Genere & uno strumento
fondamentale di cui si sono do-
tate le Istituzioni europee, che
documenta la volonta dell’isti-
tuzione di perseguire obiettivi
che garantiscano la parita di
genere al suo interno. Attraver-
so uno studio aftento dei dati
sard possibile sviluppare anche
per il prossimo triennio un pia-
no di azioni — il Gender Equa-
lity Plan — che miri a favorire il
riequilibrio di genere all’interno
del Politecnico di Torino.

Il raggiungimento di que-
sto obiettivo ambizioso giova
a tutte le persone che lavora-
no, svolgono aftivitd di ricerca
e studiano al Politecnico. Il Bi-
lancio di Genere & un efficace
strumento di lettura della real-
td, una bussola che consente
di prendere decisioni informate
per garantire policy rispettose
dell’equita fra i generi e per

diffondere quella cultura del-
le Pari Opportunita che & nei
principi fondanti della nostra
universitd. Ad esempio, pro-
prio dalla precedente edizione
(2020) & nata I"esigenza di pre-
vedere che |’Ateneo si dotasse
di uno strumento per la riclassi-
ficazione delle voci del bilancio
contabile in offica di genere,
che consentisse di evidenziare
eventuali fenomeni di gende-
rizzazione delle spese e/o dei
salari. E mi fa piacere cogliere
I"occasione per informare che
da febbraio 2023 tutti gli uffici
contabili di Ateneo stanno uti-
lizzando lo strumento sviluppa-
to da Cineca in collaborazione
con la Conferenza dei Rettori
delle Universita ltaliane (CRUI)
che consente tale riclassifica-
zione. Dal 2024 sara possibi-
le arricchire la lettura dei dati
di genere di Ateneo in base a
questa riclassificazione.

Il Bilancio di Genere riguar-
da tutte le persone che vivono
il Politecnico ed & frutto di una
collaborazione importante fra
personale tecnico-amministra-
tivo e personale docente e ri-

cercatore. La seconda edizio-
ne del Bilancio ci consente di
guardare agli anni passati per
vedere |'evoluzione dei dati le-
gati al genere in Ateneo, per
comprendere meglio il pre-
sente della nostra istituzione e
immaginarne il futuro. Un futu-
ro in cui sia garantito a tutte e
tutti pari accesso ai saperi che
il Politecnico offre, cosi come
ad una carriera soddisfacente
che garantisca il pieno sviluppo
delle capacita di ogni lavoratri-
ce e lavoratore per il bene della
societa.



Introduzione del
Comitato Scientifico

Atre anni dalla pubblicazio-
ne del primo Bilancio di Gene-
re del Politecnico di Torino “Di-
versitd & eccellenza” (2020),
seguito dall’elaborazione del
primo Gender Equality Plan
(GEP) dell’Ateneo “Obiettivo
diversita” (2021) secondo le
linee guida stabilite da CRUI e
Horizon Europe, il panorama
europeo e nazionale riguar-
dante I'uguaglianza di gene-
re nelle istituzioni di ricerca e
innovazione (R&l Institutions)?
si & molto evoluto. Eventi di
portata globale (come la pan-
demia da Covid-19) hanno da
un lato accentuato le disugua-
glianze di genere e, in genera-
le, le disparita sociali presenti
nella societa italiana e rifles-
se nelle universita; dall’altro,
hanno richiomato |"aftenzio-
ne sulla necessita di adoftare
politiche basate sulle evidenze
scientifiche per promuovere le
pari opportunitad e contrastare
la discriminazione di genere.

E in questo contesto che
abbiamo svolto il nostro la-
voro. Anche per questa edi-
zione abbiamo seguito le best
practices condivise a livello
europeo, cercando al con-
tempo di integrare e adattare
le analisi di genere condotte
sulla  popolazione studente-
sca, il personale docente e
ricercatore (PDR) e il perso-
nale tecnico-amministrativo e
bibliotecario (PTAB) al conte-
sto specifico del Politecnico.
A tal fine, nella scorsa edizio-
ne si pud trovare un affondo
per quanto riguarda |'orga-
nizzazione e il contesto della
comunita politecnica sui temi
della parita di genere, mentre
per questa edizione abbiamo
perseguito in particolare gl
obiettivi di cogliere |’evolu-
zione rispetto alla precedente
edizione e fornire una visione
piu completa e informata del-
la complessita del fenomeno
delle disparita di genere nelle

3 Per una definizione di R&! Instituions si rimanda al Glossario.

universitd STEM, arricchendo
le analisi condotte in prece-
denza. Cid & stato possibile
grazie all'implementazione del
GEP del Politecnico di Torino e
al suo inserimento nell’Action
Plan di Ateneo che ha consen-
tito, tra le altre cose, di fornire
una struttura efficiente al co-
mitato scientifico e di integrare
le competenze interne dell’A-
teneo con figure esperte nel
campo del genere e del suo
impatto nelle organizzazioni
come la nostra.

Il testo si struttura in una se-
zione introduttiva, che contie-
ne un inquadramento utile a
definire che cosa intendiamo
per “genere”, come impatti
allinterno delle organizzazio-
ni (e, in special modo, nelle
universita e nel mondo STEM),
e quali siano le principali fonti
normative e pratiche di poli-
cy con cui si sta affrontando
il problema della disparita di



genere nel nostro paese e a
livello internazionale.

E poi fornito un breve glos-
sario, per aiutare chi legge a
comprendere le sfaccettature
e la complessita del fenomeno
della segregazione di genere
nelle universita STEM.

| tre capitoli centrali ripor-
tano I'analisi dei dati rispetti-
vamente per la componente
studentesca, per il personale
docente e ricercatore (PDR) e,
infine, per quella del persona-
le tecnico-amministrativo e bi-
bliotecario (PTAB).

Le sezioni conclusive sono
dedicate a un riepilogo delle
principali azioni per la parita
di genere sviluppate nell’ulti-
mo triennio dall’Ateneo, delle
caratteristiche evidenziate dal-
la presente analisi e di alcune
possibili azioni future, nonché i
riferimenti bibliografici pib im-
portanti.

Nonostante i miglioramen-
ti rispetto alla edizione del

* Per una definizione di segregazione orizzontale e verticale si rimanda al Glossario.

2020, la fotografia che emer-
ge da questo Bilancio di Ge-
nere & quella di un Politecnico
in cui la popolazione femmi-
nile incontra ancora ostacoli
significativi. Il problema non
€ rappresentato unicamente
da fenomeni noti, come quel-
lo della segregazione verticale
o della segregazione orizzon-
tale*, marcate specialmente
nell’area dell’Ingegneria rela-
tivamente sia alla popolazione
studentesca, sia al personale
docente e ricercatore. | dati ci
restituiscono una manifesta-
zione piu complessa della di-
seguaglianza di genere, dove
a fronte di diversi indicatori di
performance che softolineano
come le (relativamente poche)
donne del Politecnico oftenga-
no risultati migliori degli uomi-
ni in diversi ambiti, sono anche
piU esposte a rischi di abban-
dono della carriera STEM, di
piU lenta progressione di car-
riera e maggiore isolamento,

specialmente nell’avviamento
della carriera e nelle collabo-
razioni su progetti.

Il Bilancio di Genere rap-
presenta un momento di ana-
lisi periodica in un processo
ciclico volto all'implementa-
zione di misure per raggiun-
gere l'uguaglianza di genere
in ogni ambito della nostra
organizzazione. Fornisce un'i-
stantanea che ci guida verso
le aree da approfondire per
comprendere meglio come |l
genere influenzi la distribuzio-
ne delle opportunita e delle
risorse all’interno delle univer-
sitd. Essendo un primo passo,
da solo non & sufficiente, ma
riveste un ruolo fondamentale
nel comprendere il Politecnico,
le discipline STEM e il modo in
cui il genere le permea, al fine
di sviluppare un nuovo Gen-
der Equality Plan altrettanto
sfidante.






Nelle pagine che seguiran-
no, chi legge trovera sovente
riferimenti al concefto di gene-
re. Il termine “genere”, tuttavia,
rimanda ad un’articolata e com-
plessa tradizione di studi antro-
pologici, filosofici, sociologici e
psicologici. Per questa ragione
riteniamo  necessario  stabilire
all’inizio di questo documento in
quale corrente teorica ci ponia-
mo. In quest’ottica, |'obiettivo di
questo paragrafo non & quello di
ricostruire il complesso dibattito
attorno al genere che si & svilup-
pato nelle scienze sociali® ma di
garantire a chi legge la possibili-
ta di avere gli strumenti necessa-
ri per comprendere |'analisi dei
dati effettuata, in quanto essa
dipende in molti casi da come
abbiamo deciso di guardare al
genere.

Innanzitutto, & utile differen-

ziare il genere dal sesso biolo-
gico: West e Zimmerman (1987)
definiscono il genere come un
“fare situato”, una costruzione
sociale che dipende dalla cultu-
ra e dalle relazioni umane che si
sviluppano all’interno di una so-
cietd; distinguono quindi tra ses-
so, ovvero |'elemento puramente
biologico, e genere, che invece
¢ un elemento puramente rela-
zionale e culturale, e che & quin-
di slegato dalla biologia. Esiste
un’ulteriore differenza di cui te-
ner conto: quella tra genere ed
espressione di genere. Quest'ul-
tima & frutto dei comportamenti
di genere e pud differire dall’i-
dentita di genere della persona
che li mette in atto ma, in ogni
caso, ci aiuta a identificare, at-
traverso una performance, quale
sia il genere della persona con
cui stiamo interloquendo.

| fenomeni emersi grazie allo
studio dei dati presenti in questo
testo sono stati letti utilizzando
questa concettualizzazione del
genere: ad esempio, il fatto che
le donne sembrano pil interes-
sate ad iscriversi a Corsi uma-
nistici o che, anche nell’ambito
dell’Ingegneria, favoriscano un
percorso in professioni assimila-
bili alla cura, non & dovuto ad
una differente pulsione biologica
di uomini e donne, ma ad una
precisa costruzione storica delle
pratiche di genere che spingono
gli uomini verso certe professioni
e le donne verso altre. Linvito per
chi legge, quindi, & quello di te-
nere a mente che ogni volta che
si fara riferimento al genere in
queste pagine lo si fara immagi-
nandolo nel suo aspetto storico,
materiale e costruttivista.

° Per approfondire questo dibattito si consiglia la lettura dei contributi di Bohan (1993), Bem (1993), Risman (2018).
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A che cosa serve un
Bilancio di Genere?

La letteratura scientifica e le fonti europee indi-
viduano tre principali tipi di interventi di policy per
incrementare la parita di genere nelle organizza-
zioni pubbliche, comprese le universita: misure di
trattamento equo, azioni positive® e gender main-
streaming. Quest’ultimo termine, in particolare,
ha guadagnato molto spazio nelle principali linee
guida verso la parita di genere delle istituzioni,
agenzie e programmi dell’Unione Europea. LUlsti-
tuto Europeo per I"'Uguaglianza di Genere (Euro-
pean Institute for Gender Equality — EIGE) defini-
sce il gender mainstreaming’ come:

“[...] una strategia per realizzare l'ugua-
glianza di genere. Essa implica I'integrazione
di una prospettiva di genere nella preparazio-
ne, progettazione, attuazione, monitoraggio
e valutazione di politiche, misure normative
e programmi di spesaq, al fine di promuovere
l'uguaglianza tra donne e uomini e combatte-
re la discriminazione.” (EIGE, 2023)

Il Bilancio di Genere s’inserisce all’inizio di
quello che viene definito come il ciclo a piu li-
velli del processo di gender mainstreaming, che
comprende uno stadio di definizione e studio,
uno di pianificazione, uno di implementazione e
uno di verifica (che comprende il monitoraggio
e valutazione). Redigere un Bilancio di Genere &
una componente fondamentale del primo stadio,
quello di studio: esso & essenziale per la pianifi-
cazione e |'attuazione del pit importante strumen-
to di policy sulle pari opportunita a disposizione
dell’Ateneo, il GEP, il cui monitoraggio si attua a
livello generale attraverso un set di indicatori e KPI

specifici individuati preventivamente e monitorati
periodicamente.

Il Bilancio di Genere rientra all’interno della ca-
tegoria ombrello degli strumenti per studi statistici
da una prospettiva di genere. Queste “statistiche
di genere” - dall'inglese, gender statistics® - in-
tegrano una prospettiva di genere nella raccolta,
nell’analisi e nella presentazione dei dati statistici
(EIGE, 2023), nel nostro caso riguardanti le diver-
se popolazioni che compongono la comunita del
Politecnico. Esse svolgono un ruolo fondamen-
tale nella misurazione delle disparita di genere,
perché forniscono una prima evidenza sui gap di
genere in tutte le componenti dell’organizzazione,
rendendo visibili le disuguaglianze presenti. Lo-
biettivo & che queste statistiche costituiscano la
base per la formulazione delle alte azioni nel ciclo
del gender mainstreaming e delle future policy di
Ateneo.

E importante distinguere le statistiche di genere e
la semplice analisi di dati disaggregati per genere.
Quest’ultimo termine si riferisce alla raccolta di dati
caratterizzata dalla suddivisione della popolazione
a cui si riferiscono in donne e uomini. Le statistiche
di genere vanno oltre, in quanto comprendono an-
che un’analisi critica, consapevole delle pit ampie
disuguaglianze di genere e dei bias di genere’ nei
metodi e negli strumenti di raccolta dati. Inoltre, le
statistiche di genere devono anche essere informa-
te dal concetto di intersezionalita'®, ed esaminare
la relazione fra genere e altre caratteristiche come
etd, provenienza, background e altre potenziali
fonti di discriminazione o privilegio (EIGE, 2023).

Le strategie di gender mainstreaming non sono

67-8:9-10 Per yna definizione di tutti i termini indicati si rimanda al Glossario.
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state esenti da critiche o preoccupazioni sollevate
dalla comunita scientifica. Pur essendo diventato
il paradigma dominante in molte delle politiche
per la paritd di genere nelle pubbliche istituzioni,
parte della letteratura ha sottolineato come spes-
so il gender mainstreaming perda il suo poten-
ziale trasformativo, quando ridotto a mero atto
performativo o quando informato da una visione
limitata delle effettive barriere alla parita di ge-
nere presenti nelle organizzazioni (Benschop and
Verloo, 2011; Pollack and Hafner-Burton, 2000;
Walby, 2005). Un quadro teorico che pud tornare
d’aiuto nel costruire una strategia di gender main-
streaming — e anche nel redigere un Bilancio di
Genere — & quella della teoria delle gendered or-
ganizations''. Dapprima teorizzata da Joan Acker
nel 1990 e poi ripresa da un prolifico filone di let-
teratura multidisciplinare — dalla sociologia, agli
organizational studies, al management — essa sot-
tolinea come il genere sia parte integrante delle
strutture, delle norme e dei processi che caratteriz-
zano le organizzazioni, in maniere che tendono a
perpetuare la disuguaglianza di genere, anche se
spesso vengono presentate come “neutre” e ba-
sate su principi puramente meritocratici (Britton,
2000; Williams, 2012).

Il mondo accademico e, in particolare, quello
STEM, sono stati a piU riprese definiti come gen-
dered organizations da autorevole letteratura, che
ne ha svelato le dinamiche di segregazione e di
discriminazione. In particolare, la discriminazione
per genere spesso si manifesta non tanto in ma-
niera direfta o formale, quanto pib tramite prati-
che sociali informali — il sottotesto della cultura
organizzativa, delle relazioni e delle dinamiche di
potere dell’organizzazione universitaria (Van den
Brink and Benschop, 2012a; 2012b). E fonda-
mentale riconoscere che il mondo accademico
non & regolato da principi puramente meritocrati-
ci e gender-neutral, ma ancora riflette una discri-
minazione per genere sistemica, difficile da rico-
noscere in quanto non sempre diretta. Solo con
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questa consapevolezza potremo progettare stra-
tegie di gender mainstreaming veramente efficaci
(Benschop and Verloo, 2011).

Per sapere di piU sui passaggi operativi attra-
verso cui il Politecnico di Torino arriva al Bilancio
di Genere, si pud consultare la scorsa edizione
del Bilancio di Genere di Ateneo (2020).

' Per una definizione di Gendered Organization si rimanda al Glossario.


https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/bilancio-di-genere
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Quadro normativo:

aggiornamento

Rispetto al quadro normativo presentato nel-
la precedente edizione del Bilancio di Genere di
Ateneo (2020), si aggiungono le novitd significa-
tive apportate dalla normativa europea e nazio-
nale adottata dopo la pandemia da Covid-19. I
Regolamento dell’Unione Europea 2021/241 del
12.02.2021, che ha disposto la creazione del Fon-
do di Ripresa e Resilienza che ha disposto ingenti
somme per tutti gli Stati Membri dell’Unione Euro-
pea per far fronte alla necessita di riforme struttura-
li e di ripresa post-pandemica, riconosce le donne
come una delle minoranze sociali piv colpite dagli
effetti economici e sociali della pandemia. Il Rego-
lamento definisce tra i suoi obiettivi sociali la miti-
gazione di questo impatto negativo, stabilendo che
gli Stati Membri adottino politiche di gender main-
streaming, nonché di forte implementazione di
servizi di cura, attraverso lo sviluppo dei loro Piani

Nazionali di Ripresa e Resilienza (PNRR). Tuttavia, il
Regolamento non stabilisce delle soglie minime di
spesa per la paritd di genere, come fa invece per
altre voci.

Ultalia ha incorporato la parita di genere all’in-
terno del proprio PNRR in un vasto numero di pro-
grammi di riforma e investimento. Nello specifico, il
progetto di riforma del pubblico impiego compren-
de una serie di misure che rafforzano I'impegno
verso |"equilibrio di genere. Il quadro di spending
review contiene alcune misure di gender budge-
ting. E prevista |'attivazione di un Sistema Nazio-
nale di Certificazione della Parita di Genere, per
migliorare le condizioni economiche e lavorative
delle donne. Infine, & previsto un piano di investi-
mento per aumentare |'uguaglianza di genere e le
pari opportunitd nell’accesso femminile ai percorsi
di studio universitari STEM.

| .'r,ll'ELU
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Azioni positive: tipologia di
misura di contrasto alla di-
sparita di genere, caratteriz-
zata da azioni a vantaggio di
minoranze sociali e categorie
svantaggiate e/o discrimina-
te, come le donne.

Bias di genere: pregiudizi
o discriminazioni basati sul
genere, che possono por-
tare a trattamenti ingiusti o
a percezioni distorte delle
persone a causa della loro
identita di genere.

Gendered organizations
theory: teoria scientifica se-
condo la quale le organizza-
zioni del lavoro e le istituzio-
ni non sono gender-neutral
e informate da principi pu-
ramente meritocratici, ma la
loro struttura e le norme che
le regolano, formali e infor-
mali, sono basate sul genere
e sulla distinzione fra maschi-
le e femminile, a svantaggio
della componente femminile
del personale.

Gender mainstreaming:
approccio che mira a inte-
grare la prospettiva di genere
in tutte le fasi della pianifica-
zione, dell’implementazione
e della valutazione delle po-
litiche, dei programmi e dei
progetti. L'obiettivo principale
di questa strategia & promuo-
vere |'uguaglianza di genere
e assicurare che le diverse
esigenze, esperienze e pro-
spettive di donne e uomini si-
ano prese in considerazione
in modo equo e inclusivo in
tutte le diverse fasi dei pro-
cessi organizzativi.

Gender Equality Plan
(GEP): strumento di policy
costituito da un insieme di
misure azioni che mirano
a promuovere |'uguaglian-
za di genere in un’orga-
nizzazione R&l (vedi voce
dedicata) atftraverso  un
processo di cambiamento
strutturale. Horizon Europe
ha reso obbligatoria la sua
adozione e attuazione per

accedere ai fondi predispo-
sti dal programma.

Gender statistics: Le sta-
tistiche e gli indicatori di
genere integrano una pro-
spettiva di genere nella rac-
colta, nell’analisi e nella
presentazione dei dati stati-
stici. Le statistiche di genere
svolgono un ruolo fonda-
mentale nella misurazione
dei divari di genere sulla
base di indicatori concor-
dati e rilevanti per la vita di
donne e vomini.

Glass Ceiling: in italiano
“soffitto di cristallo”, insie-
me delle barriere invisibili
che impediscono alle don-
ne di raggiungere posizioni
di leadership o avanzamen-
to nella loro carriera a cau-
sa del loro genere.

Glass Door: in italiano,
“porta di cristallo”, insieme



delle barriere invisibili che
impediscono alle donne
I"laccesso a una determi-
nata professione a tempo
indeterminato e/o le man-
tengono bloccate nelle posi-
zioni di lavoro piu precarie.

Glass labyrinth: metafora
alternativa proposta rispet-
to a glass ceiling e glass
door, per catturare meglio
la complessita e la costan-
za delle barriere invisibili
incontrate dalle donne sul
luogo di lavoro e nella pro-
gressione di carriera.

Intersezionalita: concetto
che mette in evidenza come
le diverse forme di discrimi-
nazione e oppressione, come
il razzismo, il sessismo e |'o-
mofobia, possano interagire
e influenzare la vita di una
persona in modi comples-
si. Il concetto permette di
considerare che le persone
possono sperimentare discri-
minazione o privilegi in base
a molteplici aspetti della loro
identita, come razza, genere,
orientamento sessuale, clas-
se e cosi via. Queste diver-
se forme di discriminazione
si_infrecciano e influenzano
esperienze individuali.

Leaky pipeline: in italia-
no “tubo che perde”, indica
la diminuzione progressiva
della presenza e dell’avan-
zamento delle donne o di
gruppi svantaggiati lungo le
varie tappe di una carriera
o di un percorso professio-
nale, dovuto all’allontana-
mento forzato, volontario o
dettato da minori opportuni-
ta dal percorso in questione.

Misure di trattamento
equo: tipologia di misura
di contrasto alla dispari-
ta di genere, caratterizzata
dall’affermazione di ugua-
glianza formale fra uomini
e donne.

R&I institutions: Resear-
ch & Innovation institutions,
categoria di istituzioni e or-
ganizzazioni finanziabili da
Horizon Europe, incluse le
universita.

Segregazione orizzontale:
concentrazione di uomini e
donne in diversi settori occu-
pazionali e aree scientifiche,
in particolare in riferimen-
to alla maggiore presenza
di vuomini nelle aree tecni-
co-scientifiche e delle donne
nelle aree umanistiche.
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Segregazione verticale:
concentrazione di uomini e
donne in diversi ruoli profes-
sionali e gerarchici, in par-
ticolare in riferimento alla
scarsa presenza di donne in
ruoli apicali e/o di leader-
ship.

STEM: acronimo di Scien-
ce, Technology, Enginee-
ring and Mathematics.

Sticky floors: in italiano
“pavimenti appiccicosi”,
metafora per indicare un
modello occupazionale di-
scriminatorio che mantiene
i lavoratori e le lavoratrici
(ma soprattutto le donne) ai
gradini piv bassi della scala
occupazionale, con scarsa
mobilitd e barriere invisibili
all’avanzamento di carriera.
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Nelle pagine seguenti sono
presentati i risultati di un’analisi
descrittiva relativa alla comunita
studentesca del Politecnico, in
un‘ottica di genere. Le eviden-
ze riportate offrono un quadro,
in prospettiva di genere, delle
carriere delle studenti e degli
studenti'?> del Politecnico, sia
di Corsi di Laurea Triennale e
Magistrale sia di Corsi di Dotto-
rato e di Master. | dati raccolti
vengono analizzati sia in forma
aggregata, sia in forma disag-
gregata per Ingegneria e Archi-
tettura — che comprende anche
Design e Pianificazione — e fan-
no riferimento agli anni 2019-
20223, Seguendo e integrando
le Linee Guida per il Bilancio
di Genere negli Atenei italiani
della CRUI, I"analisi si focalizza
su diversi aspetti delle carriere
della popolazione studentesca:

la composizione in termini di
genere, la mobilitd internazio-
nale, le prestazioni (dal test di
ingresso al voto di laurea) e le
prospettive di carriera e di red-
dito di laureate e laureati. Una
fotografia della numerosita del-
lo popolazione studentesca, che
nel 2022 comprende 35.747
persone, un numero in crescita
del 3,1% rispetto allo scorso Bi-
lancio di Genere. | Corsi di Lau-
rea Triennale contano 21.298
persone iscritte di cui il 29,7%
sono donne; ai Corsi di Laurea
Magistrale sono iscritte 14.449
persone e il 31,6% sono donne.
| dati qui riportati caratterizzano
alcune interessanti questioni di
genere: le studenti sono anco-
ra una minoranza, sebbene in
crescita, e nonostante un voto
medio leggermente inferiore al
test di ingresso del Politecnico

di Torino (anche chiamato Test
in Laib — TIL), sembrano ottene-
re risultati in media leggermen-
te migliori dei colleghi maschi
per quanto riguarda il voto di
laurea e gli anni impiegati per
raggiungere questo risultato; i
Corsi dell’area dell’Ingegneria si
presentano ancora segregati per
quanto riguarda il genere fem-
minile, con |'eccezione del corso
di Ingegneria Biomedica, mentre
quelli dell’Architettura presenta-
no una situazione piv equilibrata
o una minor presenza del gene-
re maschile. Infine, negli ultimi
anni c’é stato un aumento con-
siderevole di donne provenienti
da altri Paesi che hanno iniziato
un percorso di studi al Politecni-
co di Torino.

12 “Studenti” & un participio presente e per questa ragione in questo documento & utilizzato per indicare sia il genere femminile
sia quello maschile, differenziando solo I"articolo o gli aggettivi associati al fermine (es. la studente, lo studente). Per approfon-
dire |'uso del linguaggio inclusivo da parte del Politecnico si rimanda alla Guida pratica per una comunicazione inclusiva del

Politecnico di Torino.

13Si rimanda alla scorsa edizione del Bilancio di Genere per dati meno recenti.
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Iscrizioni e genere

| Corsi di Laurea Triennale e Magistrale del
Politecnico possono dividersi nelle macro-aree
di Ingegneria e Architettura. Sia i Corsi di Lau-
rea Magistrale sia quelli di Laurea Triennale sono
composti nell’a.a. 2021/2022 all’'86% circa da
persone iscritte ad un Corso dell'Ingegneria. Per
quanto riguarda la composizione di genere della
popolazione studentesca, le donne rappresentano

complessivamente il 29,7% delle persone iscritte
ad una Laurea Triennale e il 31,6% di quelle iscrit-
te ad una Magistrale. Mentre per Ingegneria i va-
lori sono al di sotto della media del totale (25,3%
per le Lauree Triennali e 27,1% per le Magistrali),
nell’area di Architettura le donne sono la mag-
gioranza (56,8% per le Triennali e 60,5% per le
Magistrali).

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ LT: Laurea Triennale | LM: Laurea Magistrale

Fig. 3.1.1 A ISCRIZIONI PER GENERE - INGEGNERIA E ARCHITETTURA
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Guardando nel dettaglio il dato scomposto per
i Collegi dei Corsi di Studio (Fig. 3.1.2 A) si pud
notare ulteriormente il ruolo giocato dalla dimen-
sione di genere nei Corsi dell’area dell’Ingegneria,
dove le donne sono quasi sempre la minoranza.
Per quanto riguarda le Lauree Triennali, un’ecce-
zione & rappresentata dal Collegio di Ingegneria
Biomedica, che & frequentato soprattutto da donne
(54,9% di donne iscritte). | Collegi di Ingegneria
Elettrica, Ingegneria Meccanica e Ingegneria Infor-

legenda ‘ donne ‘ @ uomini
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matica sono quelli con il minor grado di partecipa-
zione femminile (rispettivamente 11,2%, 15,8% e
19,1% diiscritte). | Collegi dell’area di Architettura,
per quanto riguarda le Lauree Triennali, sono tutti a
prevalenza femminile, con I"eccezione del Collegio
di Pianificazione e Progettazione. Per i Corsi di Lau-
rea Magistrale, lo scenario & quasi completamente
analogo, con alcune differenze per quanto riguar-
da i Corsi di Laurea Magistrale dell’area dell’Archi-
tettura, che sono tutti a prevalenza femminile.

Fig. 3.1.2 A ISCRIZIONI PER GENERE E PER COLLEGIO, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.1.2 B ISCRIZIONI PER GENERE E PER COLLEGIO, LAUREE MAGISTRALI
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Le evidenze riportate mettono in luce la presenza
di un fenomeno di segregazione orizzontale, che por-
ta le donne a scegliere piv spesso materie di taglio
umanistico e artistico rispetto alle materie ingegneri-
stiche. La maggiore presenza femminile nel corso di
Ingegneria Biomedica potrebbe essere spiegata dal
fatto che questo percorso & percepito come contiguo
alle professioni sanitarie: in ltalia, nei Corsi di Studio
di Medicina le donne sono la maggioranza. Nono-
stante i Corsi di Ingegneria Biomedica non offrano

una formazione strettamente socio-sanitaria, sono co-
munque tra i Corsi dell’area dell’ Ingegneria quelli che
offrono una maggiore possibilita di affrontare temi
legati alla cura in campo ingegneristico e pertanto
offrono la possibilita di lavorare in ambiti che hanno
ricadute sociali piv chiare e visibili: si potrebbe ipotiz-
zare che questi fattori incontrino un maggior interesse
nella popolazione femminile, ma sarebbe necessario
approfondire questo punto con ulteriori ricerche'”.

15 Sostenere che alcuni Corsi di studi, come Ingegneria Biomedica, abbiano una maggiore attrattiva per la popolazione fem-
minile a causa della loro dimensione di cura & un’affermazione che va contestualizzata in una visione costruzionista del genere:
le donne non sono maggiormente interessate alla dimensione di cura per una pulsione biologica, ma perché storicamente la
costruzione del genere femminile & streftamente legata alla cura (cfr. Paragrafo “Cosa & il genere?”).



3.2

Corsi segregati

La Figura 3.2.1 fornisce indicazione dei Cor-
si segregati per genere'®, ovvero quelli in cui, tra
loa popolazione studentesca, uno dei due generi
¢ rappresentato al di sopra del 60%. Per quanto
riguarda i Collegi dell’area dell’Ingegneria pos-
siamo notare come dei 50 corsi presi in esame,
I'82% ¢& frequentato principalmente da uomini e

legenda ‘ donne > 60% | ® uomini > 60%

solo il 18% & equilibrato dal punto di vista del
genere, mentre in nessun corso la percentuale di
donne supera il 60%. Invece, nei 10 corsi di ar-
chitettura presi in esame, il 60% & equilibrato dal
punta di vista del genere e nel restante 40% la
popolazione studentesca & composta al 60% da
donne.

Z donne <= 60% e uomini <= 60%

Fig. 3.2.1 CORSI DI STUDIO SEGREGATI PER GENERE - INGEGNERIA E ARCHITETTURA

INGEGNERIA

ARCHITETTURA

40,0%
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18,0%4 50
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1| Collegi dei Corsi di Studio (presentati nei grafici precedenti sulle immatricolazioni e sulle iscrizioni) comprendono diversi
Corsi di Laurea Triennale e Magistrale. Il grafico in Figura 3.2.1 riporta la media dei dati relativi ai singoli Corsi che compon-
gono i Collegi, raggruppati per Area.
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3.3

Serie storiche

Le serie storiche delle persone iscritte dall’a.a.
2017/2018 all’a.a. 2022/2023 (Fig. 3.3.1 A) ci
restituiscono I'immagine di un costante, seppur
lieve, aumento della popolazione femminile per
le Lauree Triennali e di una situazione simile per

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione
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quelle Magistrali, con solo una lieve flessione fra
I'a.a. 2018 e il successivo. Nel corso del periodo
preso in esame la percentuale di iscritte & aumen-
tata di quasi due punti percentuali sia per le Trien-
nali sia per le Magistrali.

Fig. 3.31 A SERIE STORICA ISCRIZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI"
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17 Nella Figura la linea di colore rosa indica il tasso di femminilizzazione, ovvero la percentuale di donne sul totale.
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| dati scomposti per Ingegneria (Triennale Fig. 3.3.2
A e Magistrale Fig. 3.3.2 B) e Architettura (Triennale
Fig. 3.3.2 C e Magistrale Fig. 3.3.2 D) ci restituisco-
no unimmagine piv precisa dell’andamento delle
iscrizioni nel tempo. Il quadro che emerge & coerente
con il dato generale: la presenza femminile aumenta

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione
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in maniera lieve e costante, fatto salvo per le Lauree
Magistrali dell’area dell’Ingegneria, che vedono un
piccolissimo calo tra 'a.a. 2017/2018 e il successivo,
e le Triennali dell’Architettura, che hanno registrato una
riduzione della percentuale di iscritte di 0,2 punti per-
centuali fra I'a.a. 2021/2022 e il successivo.

Fig. 3.3.2 A SERIE STORICA DI ISCRIZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI - INGEGNERIA
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Fig. 3.3.2 D SERIE STORICA DI ISCRIZIONI PER GENERE, LAUREE MAGISTRALI - ARCHITETTURA
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3.4

Immatricolazioni
e genere

| dati sulle immatricolazioni ai Collegi dei Corsi
di Studio ci restituiscono un quadro eterogeneo: a
fronte di una popolazione di immatricolate netta-
mente inferiore a quella di immatricolati, i singoli
Collegi presentano situazioni spesso molto diverse
fra loro. Una prima differenza riguarda Architettu-
ra e Ingegneria: per quanto riguarda le Lauree
Triennali (Fig. 3.4.1 A), dei tre Collegi dell’area
dell’Architettura solo quello di Pianificazione e
Progettazione ha una percentuale di immatrico-
late inferiore al 50% (39,5%); mentre per quanto
riguarda i Collegi dell’area dell’Ingegneria solo
quello di Biomedica ha una percentuale di im-
matricolate superiore a quella di immatricolati
(55,7%). | Collegi dell’area dell’Ingegneria con
la minor presenza femminile sono quelli di Inge-
gneria Meccanica, Aerospaziale, dell’Autoveicolo
(15,4%) e a seguire quelli di Ingegneria Elettrica
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©
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(17,4%) e di Ingegneria Elettronica, delle Teleco-
municazioni e di Ingegneria Fisica (21,7%). Per
quanto riguarda le Lauree Magistrali (Fig. 3.4.1
B) il quadro & sostanzialmente analogo, con la
differenza che le immatricolazioni a tutti i Colle-
gi dell’area dell’Architettura sono a maggioranza
femminile e che gli squilibri nei Collegi dell’Inge-
gneria sono inferiori rispetto alle Lauree Triennali
di Ingegneria, pur rimanendo significativi.
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Fig. 3.4.1 A IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.4.1 B IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE MAGISTRALI
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Serie storiche

Le serie storiche relative alle immatricolazio-
ni restituiscono un dato sostanzialmente simile
a quello delle iscrizioni, seppur con alcune dif-
ferenze. Dopo un aumento costante dall’a.a.
2016/2017, le Lauree Triennali (Fig. 3.5.1 A)
hanno visto un calo di un punto percentuale delle
immatricolazioni femminili tra I'a.a. 2021/2022
e il successivo, caratterizzato perd da un aumen-
to di numerositd in termini assoluti. E possibile
ipotizzare che la pandemia da Covid-19 abbia
influito sull’efficacia delle campagne di orienta-
mento, specialmente quelle che prima delle mi-

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione
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sure di lockdown e contenimento del virus erano
condotte in presenza nelle scuole superiori. Tutta-
via, ulteriori approfondimenti sono necessari per
verificare questa ipotesi o identificare altri fattori
causali. Per quanto riguarda invece i Corsi di Lau-
rea Magistrale (Fig. 3.5.1 B) I'andamento & piu
altalenante: tra I'a.a. 2017/2028 e il successivo
c’é un calo di quasi un punto percentuale delle
immatricolazioni femminili e poi un andamento
crescente continuo, fino all’a.a. 2022/2023 ove
sono il 34,4% del totale, 4 punti percentuali in piU
rispetto al 2017/2018.

Fig. 3.5.1 A SERIE STORICA DI IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.5.1 B SERIE STORICA DI IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE MAGISTRALI
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Andando nello specifico dei Corsi delle aree
dell’Ingegneria e dell’Architettura, notiamo come
per i Corsi di Laurea Triennale dell’area dell’In-
gegneria (Fig. 3.5.2 A) dall’a.a. 2018/2019 il
dato sia stabilmente oltre il 25%, a differenza del
periodo precedente, e in crescita, se pure con
una leggera flessione tra I'a.a. 2020/2021 e il
successivo, recuperata nell’a.a. 2022/2023: la
crescita complessiva rispetto all’a.a. 2017/2018
¢ di quasi 3 punti percentuali, con un aumento
relativo del 12.2%. Per quanto riguarda i Corsi
di Laurea Magistrale (Fig. 3.5.2 B) invece I'anda-
mento & meno lineare, ma anche in questo caso
rispetto all’'a.a. 2017/2018 le immatricolazioni
femminili sono cresciute complessivamente di cir-

tasso di femminilizzazione
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ca fre punti percentuali. Infine, per quanto riguar-
da i Corsi dell’area dell’Architettura, le Triennali
(Fig. 3.5.2 C) sono caratterizzati da oscillazioni,
con la percentuale di immatricolazioni femmini-
li che diminuisce e aumenta di anno in anno: la
diminuzione pib sensibile, di quasi quattro punti
percentuali, si & verificata tra I'a.a. 2021/2022
e il successivo; i Corsi di Laurea Magistrale (Fig
3.5.2 D) invece, dopo un periodo di flessione fra
I'a.a. 2018/2019 e i successivi, vedono un co-
stante aumento delle immatricolazioni femminili a
partire dall’a.a. 2020/2021, con un dato all’a.a.
2022/2023 del 64,1% di immatricolazioni fem-
minili, superiore di quasi nove punti percentuali

rispetto al dato del 2017/2018.

Fig. 3.5.2 A SERIE STORICA IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.5.2 B SERIE STORICA IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE MAGISTRALI
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Fig. 3.5.2 C SERIE STORICA IMMATRICOLAZIONI PER GENERE, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.5.2 D SERIE STORICA DI ISCRIZIONI PER GENERE, LAUREE MAGISTRALI
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Immatricolazioni e iscrizioni
di studenti provenienti da

fuori regione

Gran parte delle iscrizioni degli ultimi tre anni
accademici & composta da studenti fuorisede. |
grafici mostrano I'incidenza'® di donne e uomini
provenienti da fuori regione sul totale delle perso-
ne immatricolate. In Figura 3.6.1 A si pud notare
come non vi siano rilevanti differenze di genere,

legenda | @ / da fuori regione / uomini

® / Piemonte / uomini / Piemonte / donne

/ da fuori regione / donne

se guardiamo al totale delle immatricolazioni al
Politecnico: nel corso dei tre anni presi in esame,
vomini e donne provenienti da fuori regione pe-
sano per oltre il 40% sul totale delle persone im-
matricolate, un dato leggermente piu alto per le
donne.

Fig. 3.6.1 A IMMATRICOLAZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE
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18 Rapporto tra valore assoluto di immatricolate o immatricolati provenienti da fuori regione e il totale delle immatricolate o

degli immatricolati per ogni Corso di Laurea.
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Approfondendo I'analisi del fenomeno per
quanto riguarda i Corsi dell’area dell’Ingegneria
(Fig 3.6.1 B) e dell’Architettura (Fig 3.6.1 C) si
pud notare come, mentre il dato delle iscrizioni
femminili ai Corsi di Laurea dell’Architettura da
fuori regione sia simile a quello dei Corsi dell’a-
rea  dell'lngegneria, l'incidenza degli uvomini
provenienti da fuori regione ad Architettura sia
sensibilmente inferiore che a Ingegneria. La dif-
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\

ferenza piv significativa & riscontrabile nell’a.a.
2021/2022 per quanto riguarda i Corsi dell’a-
rea dell’Architettura: anno in cui I'incidenza degli
uomini provenienti da fuori regione si & ridotta di
circa dieci punti percentuali, per poi tornare a sa-
lire nell’anno seguente. Per quanto riguarda inve-
ce i Corsi dell’area dell’Ingegneria I'andamento &
stabile nel tempo ed omogeneo al dato generale
dell’Ateneo.

Fig. 3.6.1B IMMATRICOLAZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE - INGEGNERIA
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Fig. 3.6.1C IMMATRICOLAZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE - ARCHITETTURA
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Se si guarda alla percentuale di iscrizioni alle Lau-
ree Magistrali e Triennali per genere e provenienza
geografica (Fig. 3.6.2 A e B) si pud riscontrare un
quadro sostanzialmente simile a quello delle imma-
tricolazioni, con alcune differenze: le percentuali di
vomini iscrifti provenienti da fuori regione sono leg-
germente piv alte e piv simili a quelle delle donne
sia per i Corsi di Laurea dell’area dell’Architettura
sia per quelli dell’area dell'Ingegneria (Fig. 3.6.2 D
e C); il dato di iscritte ed iscritti da fuori regione nei
Corsi dell'lngegneria & molto piv alto per le Magi-
strali che per le Triennali (circa tra il 59% ed il 63%

legenda | ® / da fuori regione / uomini

® / Piemonte / uomini / Piemonte / donne

/ da fuori regione / donne
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in tutti e tre gli anni); questo dato contribuisce pure
all’'aumento percentuale del dato generale di Ate-
neo, considerando che il dato delle iscritte e degli
iscritti da fuori regione ai Corsi di Laurea Magistrale
dell’area dell’Architettura (Fig. 3.6.2 D) si attesta su
percentuali piU basse. Inoltre, altro dato interessante
& quello relativo ai Corsi di Laurea dell’area dell’Ar-
chitettura in cui sia uomini che donne da fuori re-
gione sono in minoranza in tutti e tre gli anni presi
in esame rispetto al totale delle persone iscritte, con
le donne in leggera crescita nei tre anni e gli vomini
in leggera risalita nell’ultimo anno preso in esame.

Fig. 3.6.2 A ISCRIZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE, LAUREE TRIENNALI
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Fig. 3.6.2 B ISCRIZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE, LAUREE MAGISTRALI
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Fig. 3.6.2 C ISCRIZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE, TRIENNALI E MAGISTRALI
- INGEGNERIA

C

LAUREA TRIENNALE

numerosita

LAUREA MAGISTRALE

100%

47,0%,

50%

53,0% 50,7%

2020 / 2021

13.717 4.456

49,3

%

2021/ 2022

13.546 4.475

45,39
54,7% 52,4%

47,6%

13.704 4.645

43,9% 47,3%

52,7%

2022 /2023

9.054

2020 / 2021

3.159

8.987

3.213

62,8%

37,2%

2021/ 2022

Fig. 3.6.2 D ISCRIZIONI DA FUORI REGIONE E DAL PIEMONTE, TRIENNALI E MAGISTRALI
- ARCHITETTURA
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Atenei di provenienza iscrizioni

Magistrali

Per quanto riguarda le iscrizioni ai Corsi di
Laurea Magistrale di studenti provenienti da fuori
regione, la Figura 3.7.1 mostra la percentuale di
studenti per genere per gli Atenei di provenienza
che contribuiscono con numeri maggiori di im-
matricolazioni. E interessante sottolineare come la
percentuale di donne provenienti dal Politecnico
di Torino sul totale delle immatricolazioni sia in-
feriore a tutte le altre mostrate in Figura, mentre
quella delle studenti provenienti da Atenei stra-

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

nieri sia fra le maggiori. Fra gli Atenei italiani,
la maggior parte delle persone immatricolate ha
frequentato un Corso Triennale al Politecnico di
Bari e il 35,5% di questi &€ donna. Le donne sono
sempre la minoranza, ma il quadro che emerge &
eterogeneo, con un massimo di 47,1% di donne
fra coloro che hanno proseguito gli studi in un
Corso di Laurea Magistrale al Politecnico e che
hanno frequentato un Corso Triennale all’Univer-
sitd degli Studi di Bologna.

Fig. 3.71 ISCRIZIONI A CORSI DI LAUREA MAGISTRALE PER ATENEO DI PROVENIENZA E GENERE
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Studenti internazionali

Nel grafico in Figura 3.8.1 & mostrata la se-
rie storica delle percentuali di persone immatri-
colate ai Corsi di Laurea e di Laurea Magistrale
con residenza all’estero: si pud notare come negli
ultimi tre anni accademici sia cresciuta costante-
mente. La percentuale di tali immatricolazioni era

@ / estero / uomini / Estero / donne

® / Italia / uomini

legenda
/ Italia / donne

gid in crescita significativa nello scorso Bilancio di
Genere; tra I'a.a. 2020/2021 e il 2022/2023 &
raddoppiata per le donne, mentre per gli uomini
& aumentata di circa ofto punti percentuali, arri-
vando nell’ultimo a.a. a superare il 20% del totale
delle immatricolazioni per entrambi i generi.

Fig. 3.8.1 SERIE STORICHE IMMATRICOLAZIONI CON RESIDENZA IN ITALIA O ALLESTERO
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Una possibile spiegazione di questo ulteriore
consistente aumento potrebbe essere data da-
gli sconvolgimenti globali avvenuti negli ultimi tre
anni:

— il conflitto tra Russia e Ucraina ha avuto un’e-
scalation;

— I'lran e la Turchia sono stati inferessati da un
periodo di rivolte e di dura repressione;

— infine, il ritorno al potere dei Talebani in Afgha-
nistan ha comportato la migrazione di un gran
numero di persone.

Non & un caso che questi sconvolgimenti a li-

16,0%

84,0%

2021/ 2022

1.745 1.819

20,7%

79,3%
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vello globale si accompagnino ad una maggiore
presenza di persone immatricolate dall’estero, e
I"analisi dettagliata degli Stati di provenienza delle
immatricolazioni extra UE lo conferma, con le im-
matricolazioni di provenienza iraniana e turca che
hanno superato quelle cinesi, storicamente mag-
gioritarie al Politecnico di Torino. Il Politecnico & un
Ateneo con una forte vocazione internazionale e
chi si pud permettere di lasciare il proprio Paese in
caso di situazioni avverse & molto spesso la parte
piv istruita della popolazione, ovvero chi ha gia un
titolo di studio Triennale, oppure ha le risorse eco-
nomiche e culturali per poter immaginare e pro-
gettare di intraprendere un percorso universitario.
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Mobilita internazionale

e genere

| grafici in Fig 3.9.1 A e B mostrano, rispetti-
vamente, la serie storica di studenti che scelgono
il Politecnico per la mobilita internazionale (inco-
ming) e di studenti del Politecnico di Torino che
intraprendono un percorso di mobilitd in uscita
(outgoing). Come si pud vedere dai grafici, I'an-
damento nel tempo & altalenante seppur la parte-
cipazione femminile ai percorsi di mobilita - tan-
to verso l'interno che verso |'esterno - rimanga
sempre minoritaria, in ragione della loro minore
consistenza numerica nelle discipline STEM. In
rapporto al totale di studenti incoming, le studenti
rappresentano sempre una quota considerevole,
che oscilla tra il 39% e il 35% nei primi quattro
anni accademici presi in considerazione, per poi
aumentare negli ultimi due anni accademici, ar-
rivando a costituire il 44% del totale della popo-
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TF: tasso di femminilizzazione

lazione studentesca incoming. Nel caso invece
della popolazione di studenti outgoing, le studenti
rappresentano percentuali lievemente inferiori: se
tra i primi due anni accademici presi in conside-
razione la percentuale di donne outgoing & cre-
sciuta, essa ha poi subito un declino fino all’a.a.
2020/2021, quando ha toccato il punto piv bas-
so della serie presa in considerazione (30,6%).
La.a. in questione & stato anche il periodo in cui
la pandemia di Covid-19 ha limitato la mobili-
ta studentesca: il calo pit marcato delle studenti
outgoing potrebbe essere dovuto a una maggiore
influenza della pandemia sulle decisioni di queste
ultime. La percentuale di donne outgoing torna a
salire nell’anno accademico successivo, per infi-
ne tornare a calare di quasi tre punti percentuali
nell’ultimo anno accademico preso in esame.

Fig. 3.9.1 A SERIE STORICHE STUDENTI INCOMING PER GENERE
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Fig. 3.9.1 B SERIE STORICHE STUDENTI OUTGOING PER GENERE
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Per comprendere perd l'incidenza del gene-
re nei percorsi di mobilitd & necessario utilizzare
un indice che tenga conto del fatto che le donne
sono una minoranza tanto nei percorsi di mobi-
litd incoming che outgoing. Se cioé calcoliamo
I'incidenza di studenti outgoing ed incoming sul
totale della componente studentesca per gene-
re, possiamo notare alcuni elementi interessanti:
innanzitutto le donne hanno sempre un’inciden-
za maggiore rispetto agli uomini, tanto nei per-
corsi outgoing che incoming; l'incidenza delle
studenti outgoing & sempre maggiore rispetto a
quella delle studenti incoming a partire dall’a.a.
2018/2019. Landamento nel tempo ci mostra
che I'indice di donne outgoing & cresciuto costan-
temente nel tempo, fatta salva una flessione tra
I'a.a. 2019/2020 e il seguente e un’altra, lievis-
sima, tra I'a.a. 2021/2022 e I'a.a. 2022/2023.
Le cause di tale maggiore propensione alla mobi-
lita delle studenti andrebbero indagate. Lindice di
donne incoming invece ha un andamento meno
stabile nel tempo. Una possibile spiegazione per
la diminuzione di donne incoming negli anni dal
2019 al 2021 potrebbe essere legata alle restri-
zioni imposte in quegli anni a causa della pande-
mia del COVID-19: nel primo a.a. in cui le re-

2021/ 2022

1.090

922

tasso di femminilizzazione

2022 /2023

strizioni sono state allentate (2021/2022) I'indice
torna a salire. Per quanto riguarda la popolazio-
ne maschile invece I"'andamento & opposto, con
I'indice di uomini incoming che mostra una ten-
denza altalenante ma crescente (fatto salvo I'a.a.
2021/2022) e quello di vomini outgoing che in-
vece & decresciuto negli ultimi anni accademici.
Un dato da notare & che gli effetti della pande-
mia sembrano influenzare meno le decisioni degli
vomini: negli anni delle restrizioni non si nota un
calo della partecipazione degli uomini ai percorsi
outgoing e incoming cosi tanto significativo come
per le donne.
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Fig. 3.9.2 SERIE STORICA INCIDENZA DI STUDENTI OUTGOING ED INCOMING PER GENERE RISPETTO AL

TOTALE DELLE ISCRIZIONI
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3.10

Voto di Maturita e voto

ai test di ingresso

Questa sezione analizza gli effetti di gene-
re nel grado di preparazione della popolazione
studentesca in ingresso, separatamente per area
(Fig. 3.10.1 A per Ingegneria e Fig. 3.10.1 B per
Architettura). In particolare, se compariamo in
prospettiva di genere nelle immatricolazioni i voti
dei test di ingresso al Politecnico con quelli del
diploma di scuola secondaria superiore possiamo
notare alcuni fenomeni interessanti gia confermati
dalla letteratura scientifica. Innanzitutto, a fronte
di una performance significativamente migliore
delle studenti al test di maturita, le ragazze otten-

gono risultati mediamente inferiori al TIL rispetto
ai ragazzi — oltretutto questi ultimi presentano de-
viazioni standard leggermente pit elevate.
Guardando nel dettaglio le evidenze per i Cor-
si dell’area dell’'Ingegneria, possiamo notare che
le differenze di genere si mantengono negli anni.
Si nota un vantaggio femminile nel test di maturita
consistente nel tempo e una deviazione standard
meno pronunciata rispetto a quella degli studenti.
Lesame dei risultati al test d'ingresso ad Ingegne-
ria (TIL) invece ribalta il quadro a vantaggio degli
vomini: sebbene non sia marcato come quello
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dell’esame di maturita, & comunque significativo
a fronte del fatto che anche differenze minime di
punteggio possono influire sull’ingresso al Politec-
nico. Nell’area dell’Architettura, anche a fronte di
un miglioramento progressivo nei risultati al test
d’ingresso di ambedue i generi, le differenze fra
i risultati della popolazione femminile e di quella
maschile rispecchiano quanto rilevato a proposito
dell’area dell’Ingegneria. Questi dati ci portano
ad interrogarci sul fenomeno, ben noto in lette-
ratura, per il quale le donne hanno performance
peggiori in test a risposta multipla e nei test che
richiedono di rispondere in un tempo ristretto, tut-
te caratteristiche tipiche del TIL. La probabile inci-
denza di questo fenomeno & confermata dal fat-
to che il risultato & simile anche se guardiamo ai

legenda | ® /diploma / uomini / diploma / donne

® / test / uomini / test / donne

a1

dati di coloro che sostengono il test per iscriversi
a Corsi dell’area dell’Architettura, in cui le donne
sono la maggioranza.

A conferma che il fenomeno sopra descritto
probabilmente riguardi piv la tipologia della pro-
va di ingresso che la preparazione delle studenti,
nelle sezioni successive vedremo che la perfor-
mance delle studenti torna a migliorare nel suc-
cessivo percorso in Ateneo rispetto a quella dei
colleghi uomini, in linea con il trend gida eviden-
ziato dai voti di maturita.

— deviazione standard

Fig. 3.10.1 A MEDIA E DEVIAZIONE STANDARD DEL VOTO DI DIPLOMA E VOTO TIL PER GENERE E ANNO

ACCADEMICO - INGEGNERIA
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— deviazione standard

Fig. 3.10.1 B MEDIA E DEVIAZIONE STANDARD DEL VOTO DI DIPLOMA E VOTO TEST D'INGRESSO PER GENERE

E ANNO ACCADEMICO - ARCHITETTURA
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Tasso di abbandono degli studi al
primo anno, per tipologia di Laurea

e genere

Lanalisi prosegue con una serie storica,
dall’'a.a. 2016/2017 all'a.a. 2021/2022, sul
tasso di abbandono di studi al primo anno, per
tipologia di Corso e genere (Laurea Triennale alla
Figura 3.11.1 A, Laurea Magistrale alla Figura
3.11.1 B), calcolato rispetto al totale di iscritti e
iscritte a ciascuna tipologia di Corso.

Nell'a.a. 2021/2022, il percorso di Laurea
Triennale la percentuale di donne che abbando-

na gli studi al primo anno sul totale delle iscritte
¢ del 17,9%, contro il 14,2% della componente
studentesca maschile. La serie storica rivela una
costanza di queste evidenze nel corso degli anni,
cosi come del divario di genere: esso si & ridotto
progressivamente, passando da una differenza di
6,8 punti percentuali nell’a.a. 2016/2017 a quel-
la di 3,7 punti percentuali nell’a.a. 2021/2022.
Ciononostante, la differenza fra donne e uomini
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resta marcata: al primo anno di Laurea Triennale,
il tasso di abbandono delle studenti in tutti gli a.a.
presi in considerazione & sempre maggiore di cir-
ca 3 punti percentuali rispetto a quello dei colle-
ghi, con |'unica eccezione rappresentata dall’a.a.
2018/2019 dove il gap tra abbandoni maschili e
femminili & dell’1,2%.

Come ci si pud attendere, il tasso di abbandono
degli studi al primo anno per la Laurea Magistra-
le & decisamente inferiore: nell’a.a. 2021/2022,
hanno abbandonato gli studi I'T,9% delle studenti
Magistrali contro il 2,3% degli studenti Magistra-
li, valori che sono rimaste costanti negli anni con
un picco nell’a.a. 2020/2021, che comunque ha
portato una variazione non significativa - di 3,2%
delle donne e 3,9% per gli uomini. Il divario di
genere si inverte, con gli studenti pib propensi ad
abbandonare gli studi entro il primo anno della
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Laurea Magistrale. Tuttavia, la differenza percen-
tuale fra uomini e donne non & marcata.

Queste evidenze rivelano |'esistenza di un fe-
nomeno di leaky pipeline!” concentrato soprat-
tutto all’inizio del percorso universitario STEM:
le studenti all’inizio della loro carriera sono piv
propense ad abbandonare gli studi. Possibili fat-
tori che contribuiscono a questo fenomeno pos-
sono essere le differenze di genere in termini di
autoefficacia e autostima - specialmente nelle
proprie abilitd logico-matematiche e visuo-spa-
ziali - e 'ingresso in un ambiente universitario a
prevalenza maschile, questi fattori possono gene-
rare senso di isolamento e di bassa identificazione
nelle STEM per le studenti, direttamente collegato
all’abbandono?.

Fig. 3.11.1 A SERIE STORICA TASSO DI ABBANDONO DEGLI STUDI AL PRIMO ANNO PER GENERE,

LAUREA TRIENNALE
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20 Per agire sui fattori ambientali e abbassare senso di isolamento e non appartenenza alle STEM, il Politecnico ha avviato un
programma di mentorship peer-to-peer, “WeAreHERe”, per accompagnare le studentesse iscritte al primo anno nel loro percor-
so formativo. Per maggior informazioni su questa e altre azioni intraprese dal Politecnico per favorire il riequilibrio di genere si
manda alla sezione dedicata nelle pagine conclusive di questo Bilancio di Genere.
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Fig. 3.11.1 B SERIE STORICA TASSO DI ABBANDONO DEGLI STUDI AL PRIMO ANNO PER GENERE,

LAUREA MAGISTRALE
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Tasso di abbandono degli
studi della componente

studentesca

Nelle figure 3.12.1 A e 3.12.1 B sono ripor-
tate le percentuali di abbandono degli studi della
componente studentesca per genere, rispettiva-
mente per Laurea Triennale e Laurea Magistrale,
in serie storiche che vanno dall’a.a. 2016/2017
all’a.a. 2021/2022.

Per i Corsi di Laurea Triennale, nell’a.a.
2021/2022 aod abbandonare in percentua-
le maggiore gli studi risultano le studenti, con il
18,3% contro il 14,8% della controparte maschi-
le. Guardando alla serie storica, rileviamo come
dato positivo un generale abbassamento del tasso
di abbandono per entrambi i generi, che nell’a.a.
2016/2017 era del 23,1% per le donne e del
19,2% per gli vomini. Il divario di genere perd
resta di 3,5 punti percentuali all’ultimo anno ac-

cademico esaminato: una differenza consistente
che sembra essere in linea anche con |'esame
del tasso di abbandono al primo anno. Un‘altra
tendenza rilevante emerge se si confronta la Fi-
gura 3.11.1 A con la Figura 3.12.1 A: mentre
nell’ultimo anno si registra un avvicinamento fra
il dato del tasso di abbandono al primo anno dei
Corsi di Laurea Triennale e il tasso di abbandono
globale - cosa che pud indicare il fatto che gli ab-
bandoni di ambo i generi tendono a concentrarsi
il primo anno - negli anni precedenti le differenze
appaiono piU elevate. Questo potrebbe segnala-
re la necessitd di concentrarsi sul primo anno di
carriera per tutta la popolazione studentesca, in
particolare per le donne.

Per i Corsi di Laurea Magistrale, il trend sulla
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concentrazione degli abbandoni al primo anno
¢ simile a quello registrato per i Corsi di Laurea
Triennale, anche se si trafta di valori significati-
vamente pib bassi. Nell'a.a. 2021/2022 le stu-
denti Magistrali hanno abbandonato nella misura
dell’1,9%, gli studenti Magistrali nella misura del
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2,5% - valori pressoché uguali a quelli rilevati nel-
la Figura 3.11.1 B. Anche in questo caso la diffe-
renza di genere si conferma invertita nei Corsi di
Laurea Magistrale, nonostante il gap in termini di
punti percentuali non sia marcato come nei Corsi
di Laurea Triennale.

Fig. 3.12.1 A SERIE STORICA TASSO DI ABBANDONO DEGLI STUDI, PER GENERE, LAUREA TRIENNALE
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Fig. 3.12.1 B SERIE STORICA TASSO DI ABBANDONO DEGLI STUDI, PER GENERE, LAUREA MAGISTRALE
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Composizione percentuale di
laureati/e per voto di laurea

La composizione percentuale di genere di lau-
reati e laureate per voto di laurea & rappresen-
tata tramite due serie storiche dall’anno 2019 al
2022, rispettivamente Corsi di Laurea Triennale e
Laurea Magistrale (Figure 3.13.1 Ae 3.13.1 B).

Considerando i voti di Laurea Triennale, le stu-
denti presentano un’incidenza superiore, rispetto
agli vomini, nelle fasce di voto medio-alte: nel
2022, il 41,1% delle donne rispetto al 36,6%
degli uomini nella fascia tra 91 e 100; 20,7%
delle donne rispetto al 12,7% degli uomini nella
fascia fra 101 e 106; 1'8,6% delle donne rispetto
all’8,2% degli vomini nella fascia fra 106 e 110.
Gli uomini, invece, rivelano un’incidenza superio-
re nella fascia di voto di laurea inferiore, ossia
quella compresa tra 66 e 90: il 36,7% contro il
25% delle donne. Tuttavia, il genere maschile &
maggiormente rappresentato nella fascia del 110
e lode, con il 5,8% contro il 4,5%.

La serie storica rivela alcuni importanti trend
nel corso dei quattro anni esaminati. In primis,
mentre la percentuale di uomini nelle fasce di
voto medio-alte & rimasta stabile, con una con-
trazione nel 2021, quella delle donne nelle me-
desime fasce & aumentata nel 2022, dopo alcune
contrazioni nei due anni precedenti. Per entrambi
i generi si & verificata una diminuzione della per-
centuale nella fascia di voto bassa, che tuttavia
risulta pib marcata per il genere femminile: dal
2019 al 2022 si registra una differenza di 5,7
punti percentuali, rispetto ai 2,6 per gli vomini.
Infine, mentre la percentuale maschile nella fascia
110L & rimasta stabile, con una contrazione nel
2020, per le donne c’é stato un aumento costante

di anno in anno della percentuale in quella fascia,
dal 3,8% nel 2019 al 4,5% nel 2022.

Considerando i voti di Laurea Magistrale,
le differenze di genere sono meno marcate. Per
quanto riguarda le fasce di voto medio-alte, nel
2022 troviamo il 21% delle donne e il 25,7% de-
gli uomini nella fascia tra 91 e 100; il 26,6% delle
donne e il 22% degli vomini nella fascia tra il 101
e il 106; il 26,7% delle donne e il 25,3% degli
vomini nella fascia tra il 106 e il 110. Vediamo
che, nelle sottocategorie di questa fascia, la di-
stribuzione di genere maschile e femminile & piv
eterogenea, con un’equa rappresentazione nella
fascia piv alta, e una maggiore concentrazione
delle donne in quella medio-alta. Gli vomini ri-
velano un’incidenza leggermente superiore nella
fascia di voto di laurea inferiore, quella compresa
tra 66 e 90: il 7,4% contro il 5,2% delle don-
ne. Per quanto riguarda la fascia del 110L, non
sono presenti differenze di genere apprezzabili: il
20,2% degli vomini e il 20,5% delle donne.

| grafici nelle Figure 3.11.1 A, 3.11.1 B mo-
strano la distribuzione del voto di laurea in serie
storica per gli anni dal 2019 al 2022, rispettiva-
mente Corsi di Laurea Triennale e Laurea Magi-
strale. | grafici seguenti mostrano il dato disaggre-
gato per Ingegneria (3.13.2 A e B) e Architettura
(3.13.2 Ce D)2

Per quanto concerne Ingegneria, sia alla Lau-
rea Triennale sia alla Laurea Magistrale nel corso
degli anni esaminati le donne mostrano perfor-
mance leggermente superiore a quelle degli uo-
mini - con |"eccezione 2020 e 2021 in cui le per-
formance risultano pressoché uguali per i generi.

21| dati relativi all’‘anno 2019 riportati in questi grafici differiscono da quelli del precedente Bilancio di Genere (2020) in
quanto |'estrazione fatta per la vecchia edizione era stata fatta prima dello svolgimento di alcune sessioni di laurea.
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In molti casi le differenze non sono apprezzabili,
tuttavia emerge che la varianza & minore per le
donne rispetto agli uomini, un dato costante nel
corso degli anni esaminati. Le stesse conclusioni
si possono trarre per quanto riguarda Architettu-
ra, sia alla Laurea Triennale sia alla Laurea Ma-
gistrale, dove la performance femminile & sempre
leggermente superiore a quella degli uomini con
minor varianza, ad eccezione dell’anno 2020 per
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la Laurea Magistrale - dove performance e varian-
za sono identiche per ambo i generi.

In conclusione, le studenti mostrano migliori ri-
sultati rispetto agli uomini in media, ad eccezione
di una maggior incidenza maschile nella fascia di
voto eccellente - 110L. Tuttavia, quest’ultima dif-
ferenza sta diminuendo nel tempo, probabilmente
anche grazie a una crescita costante della presen-
za femminile.

Fig. 3.13.1 A SERIE STORICA DELLA DISTRIBUZIONE PERCENTUALE DEL VOTO DI LAUREA PER CLASSI DI VOTO

E GENERE, LAUREA TRIENNALE
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Fig. 3.13.1 B SERIE STORICA DELLA DISTRIBUZIONE PERCENTUALE DEL VOTO DI LAUREA PER CLASSI DI VOTO
E GENERE, LAUREA MAGISTRALE
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Fig. 3.13.2 A SERIE STORICA VOTO MEDIO DI LAUREA E DEVIAZIONE STANDARD,
LAUREA TRIENNALE - INGEGNERIA
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Fig. 3.13.2 B SERIE STORICA VOTO MEDIO DI LAUREA E DEVIAZIONE STANDARD,
LAUREA MAGISTRALE - INGEGNERIA
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Fig. 3.13.2 C SERIE STORICA VOTO MEDIO DI LAUREA E DEVIAZIONE STANDARD,
LAUREA TRIENNALE - ARCHITETTURA
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Fig. 3.13.2 D SERIE STORICA VOTO MEDIO DI LAUREA E DEVIAZIONE STANDARD,

LAUREA MAGISTRALE - ARCHITETTURA
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Percentuale di laureati/e
regolari per tipologia di

Laurea e genere

Le Figure 3.14.1 A e B riportano le numerosi-
ta e le percentuali dello componente studentesca
laureata entro la durata regolare, rispeftivamente
per tipologia di laurea (Laurea Triennale e Laurea
Magistrale), nel corso di 5 anni, dal 2018 al 2022.
Nello specifico, gli istogrammi riportano le numero-
sita totali e disaggregate per genere, mentre le linee
di tendenza mostrano I'andamento percentuale di
entrambi i generi. Per ciascun genere, tale percen-
tuale & calcolata in base al rapporto fra numero di
laureati/laureate regolari e totale di iscritti/iscritte.

Per quanto concerne i Corsi di Laurea Triennale
(Fig. 3.14.1 A), vediamo che le numerosita risen-
tono della segregazione orizzontale e della minor
presenza di donne sul totale della popolazione stu-
dentesca del Politecnico. Nel 2022, tuttavia, a fron-
te di una diminuzione del totale dei/lle laureati/e, la
percentuale delle laureate & cresciuta rispetto agli
anni precedenti, passando al 36,7%. Guardando
ai dati dei Corsi di Laurea Magistrale (Fig. 3.14.1
B), notiamo la medesima diminuzione in termini di
numerositd totale dei/lle laureati/e, ma I'andamen-
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to percentuale di donne e uomini sul totale & pit Corsi di Laurea Magistrale la percentuale di laurea-
altalenante rispetto a quello della Laurea Triennale:  te sul totale & diminuita lievemente rispetto all’anno
nell’vltimo anno disponibile, il 2022, nel caso dei  precedente.

legenda ‘ donne‘.uomini ‘— percentuale laureati ‘— percentuale laureate

Fig. 3.14.1 A SERIE STORICA LAUREATI/E PER GENERE, LAUREA TRIENNALE
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Fig. 3.14.1B SERIE STORICA LAUREATI/E PER GENERE, LAUREA MAGISTRALE
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Media anni di carriera della
componente studentesca
laureata, per tipologia di Laurea

e genere

Le Tabelle 3.15.1 A e B mostrano rispettiva-
mente per Laurea Triennale e Laurea Magistrale,
per ogni coorte dal 2015 al 2017, il dato per-
centuale e la numerosita di studenti per coorte
che si sono laureati/e nelle tempistiche regolari,
un anno o due anni o piU oltre tali tempistiche e
coloro che non si sono ancora laureati/e. Infine,
viene riportato il dato sul totale di studenti di quel-
la coorte.

Esaminando il dato della Laurea Triennale
(3.15.1 A) & possibile notare che, in termini per-
centuali, le studenti tendano a laurearsi un po’
prima rispetto ai colleghi maschi, nel 2017 le
donne che si laureano entro la durata convenzio-
nale della Laurea Triennale sono il 31%, gli vo-
mini il 27,7%. Quando andiamo ad esaminare il
dato sulle persone non ancora laureate per ogni
coorte, & anche possibile notare come le studenti
siano in percentuale sempre meno degli studenti,
che impiegano pit tempo a laurearsi.

Per quanto riguarda le Lauree Magistrali
(3.15.1 B) le percentuali di coloro che si laureano
entro il ciclo regolare di studi si assomigliano e
alternano pit spesso, in prospettiva di genere. Ri-
spetto alla Laurea Triennale, il numero dei laureati
entro la durata convenzionale supera quello delle
laureate, le quali perd acquisiscono un vantag-

gio leggero nell’ottenimento della laurea un anno
dopo la durata convenzionale. Il numero di uomi-
ni non laureati invece supera leggermente quello
delle non laureate.

Cio sembra indicare che le studenti, pur essen-
do meno rispetto agli studenti, ottengono migliori
risultati dal punto di vista della rapidita nel com-
pletamento degli studi. Questo aspetto pud essere
ricondotto ad un effetto di selezione: si ipotizza
una pivu forte motivazione delle studenti che arri-
vano effettivamente a frequentare Corsi STEM e a
portare a termine il percorso di studi. Nel futuro,
puod essere inferessante approfondire differenze di
genere nei livelli di auto-efficacia e altri fattori le-
gati al successo accademico.
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Fig. 3.15.1 A LAUREATI/E PER ANNI DI CARRIERA E GENERE, LAUREA TRIENNALE
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Fig. 3.15.1 B LAUREATI/E PER ANNI DI CARRIERA E GENERE, LAUREA MAGISTRALE
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Tasso di occupazione di
laureati/e a1 anno e 5 anni dal
titolo, per tipologia di Laurea

La Figura 3.16.1 presenta |'indicatore relativo
al tasso di occupazione di laureati e laureate a
1 anno e a 5 anni dalla laurea, per tipologia di
Laurea e genere. | dati analizzati sono stati raccol-
ti e resi disponibili da Almalaurea e sono relativi
ad un campione di laureati/e presso il Politecni-
co. Nello specifico, I'anno d’indagine & il 2022.
Il campione si compone di 2.542 studenti laurea-
ti/e alla Laurea Triennale e di 4509 studenti laure-
ati/e alla Laurea Magistrale (nello specifico 2.992
per I'analisi ad 1 anno dalla laurea e 1.517 per
quella a 5 anni).??

Analizzando il dato sull’occupazione, le diffe-
renze di genere a svantaggio delle donne sembra-
no essere presenti in lieve misura nei primi anni

dopo la Laurea. Nello specifico, a un anno dalla
Laurea Triennale, gli uomini risultano occupati al
22,6% mentre le donne al 20,1%, con una legge-
ra differenza in favore del genere maschile. A un
anno dalla Laurea Magistrale il gap si ripresen-
ta, con gli uomini occupati al 90,1% e le donne
all’88%. A cinque anni dalla Laurea Magistrale
le differenze di genere sembrano invertirsi, per
quanto diventino meno marcate: rispetto agli vo-
mini, occupati al 92,7%, le donne presentano un
tasso di occupazione del 93,4%.%

22 Si segnala che, rispetto al campione di studenti laureati/e alla Laurea Magistrale a 5 anni dalla Laureaq, il tasso di risposta

riportato da Almalaurea & leggermente inferiore al 50%.

2 Questo dato & leggermente diverso rispetto a quello del precedente Bilancio di Genere (2020), che aveva registrato un’oc-
cupazione maschile al 97,9% a cinque anni dalla Laurea Magistrale e un’occupazione femminile al 96,6%.
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Fig. 3.16.1 TASSO DI OCCUPAZIONE DI LAUREATI/E PER GENERE E TIPOLOGIA DI LAUREA, AUN ANNO EA
CINQUE ANNI (SOLO LAUREA MAGISTRALE) DAL CONSEGUIMENTO DEL TITOLO
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Tipologia di occupazione di
laureati/e a un anno e cinque anni
dalla Laurea Triennale e Magistrale

La Figura 3.17.1 A riporta la tipologia di oc-
cupazione di laureati e laureate al Politecnico di
Torino rispettivamente a un anno dalla Laurea
per la Laurea Triennale, a un anno e cinque anni
dalla Laurea per la Laurea Magistrale. Il campio-
ne include 2.542 studenti laureati/e alla Laurea
Triennale e 4509 studenti laureati e laureate alla
Laurea Magistrale (nello specifico 2.992 per I'a-
nalisi ad 1 anno dalla laurea e 1.517 per quella
a 5 anni).#

Le evidenze della Figura 3.17.1 A mostrano
rilevanti differenze di genere ad un anno dalla
Laurea Triennale: la quota di donne con una po-
sizione lavorativa a tempo indeterminato & pari
al 20,1% rispetto al 29,8% per gli uomini, con
una differenza di 9,7 punti percentuali: in termi-
ni relativi, gli vomini occupano questa posizione
quasi il 50% in pib delle donne. La quota fem-
minile risulta superiore rispetto a quella maschile
per quanto riguarda le posizioni lavorative para-

24 Sj segnala che, rispetto al campione di studenti che hanno conseguito la Laurea Magistrale a 5 anni dalla Laurea, il tasso
di risposta riportato da Almalaurea & leggermente inferiore al 50%.
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subordinate (43,3% rispetto a 36,3%), di contratti
formativi (17,9% rispetto a 14,6%) e di lavoro au-
tonomo (18,6% rispetto a 18,3%), per quanto la
differenza in quest’ultimo caso sia poco marcata,
evidenziando complessivamente un fenomeno di
segregazione orizzontale sulle forme contrattuali.

Le evidenze riferite all’'impiego a un anno dalla
Laurea Magistrale, vedono queste differenze dimi-
nuire di poco, ma comunque permanere. La quo-
ta di donne con una posizione lavorativa a tempo
indeterminato & del 39,7% rispetto al 44,3% degli
uomini, con una differenza di 4,6 punti percentua-
li. Le differenze di genere per cid che riguarda il
lavoro parasubordinato e i contratti formativi non
sono significative (per il primo, 23% delle donne
rispetto al 22,8% degli uomini; per i secondi, il
19,6% delle donne rispetto al 19,5% degli uomi-
ni), mentre permane una maggioranza di donne
nel lavoro autonomo (16,1%, rispetto all’11,1%
degli uomini). Emerge inoltre che il 2,3% degli vo-
mini & impiegato in posizioni da assegnista di ri-
cerca in questa fase, rispetto al 1,6% delle donne.

Infine, le evidenze riferite all'impiego a cinque
anni dalla Laurea Magistrale, vedono un acuirsi
delle differenze di genere che segnala, di nuovo,

56

un fenomeno di diverse velocitd nella progres-
sione di carriera. Le donne, infatti, si trovano al
65,5% del lavoro a tempo indeterminato, mentre
gli uomini sono al 77,8%, con una differenza di
12,3 punti percentuali. Le donne sono maggior-
mente rappresentate nel lavoro parasubordinato
(9,5% rispetto al 6,5% degli uomini), nel lavoro
autonomo (20,8% rispetto al 12,3% degli uomini)
e, notabilmente, nei contratti formativi nonostante
il tempo trascorso dalla laurea (1,8% rispetto al
0,9% degli uomini). Non ci sono sostanziali diffe-
renze circa gli assegni di ricerca (2,4% delle don-
ne, 2,6% degli uomini).

Le ultime evidenze riflettono la persistenza per
le donne di fenomeni di glass doors?®, porte di cri-
stallo nell’accesso alle posizioni lavorative, in par-
ticolare quelle meno precarie, e di sticky floors?,
di difficoltd maggiori nella progressione di carrie-
ra e nella stabilizzazione della propria posizione
lavorativa rispetto a quella degli vomini. Questi
dati sono anche fondamentali per comprendere il
fenomeno del gender pay gap, strettamente lega-
to alle disparita di genere nelle posizioni di lavoro
a tempo indeterminato.

2526 Per yna definizione di questi termini si imanda al Glossario.
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Fig. 3171 A TIPOLOGIA DI OCCUPAZIONE DI LAUREATI/E PER GENERE E TIPOLOGIA DI LAUREA, AUN ANNO E
A CINQUE ANNI (SOLO LAUREA MAGISTRALE) DAL CONSEGUIMENTO DEL TITOLO
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Settore di occupazione della
componente studentesca
laureata a 1 anno e 5 anni dal

titolo, per genere

Facendo riferimento allo stesso campione uti-
lizzato nella sezione 3.17, la Figura 3.18.1 mo-
stra i dati relativi al settore di occupazione della
componente studentesca laureata al Politecnico
di Torino ad un anno e cinque anni dalla Laurea
Magistrale.

In entrambi i casi, & possibile notare come le
donne si concentrino in misura maggiore rispetto
agli uomini nel settore terziario, mentre questi ul-
timi si concentrano in misura maggiore nel settore
secondario. Questa differenza pud essere inter-
pretata come un’evidenza di un fenomeno di se-

legenda | ® uomini secondario donne secondario

uomini terziario donne terziario

gregazione orizzontale. Nello specifico, a un anno
dalla Laurea Magistrale le donne nel terziario sono
il 50,7%, rispetto al 45% degli uomini, mentre nel
secondario gli vomini sono il 54,5% rispetto al
48,5% delle donne. La differenza si acuisce a 5
anni dalla Laurea a causa di quello che sembra
essere un prevalente spostamento degli vomini:
infatti nel terziario diminuiscono al 40,5%, rispetto
alle donne che restano al 50,6%, mentre nel se-
condario gli uomini aumentano al 58,8% rispetto
alle donne che salgono di poco al 49,2%.

Fig. 3.18.1 SETTORE DI OCCUPAZIONE DI LAUREATI/E PER GENERE, A UN ANNO E A CINQUE ANNI DALLA

LAUREA MAGISTRALE
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Piv nel dettaglio, la Figura 3.18.2 riporta la
scomposizione delle posizioni lavorative per area di
occupazione ad un anno ed a cinque anni dalla
Laurea per genere.

Gli vomini sono maggiormente rappresentati ri-
spetto alle donne nell’area metalmeccanica e mec-
canica di precisione, sia ad un anno sia a cinque
anni dalla Laurea: la percentuale di uomini in tale
area & pari al 25,8% rispetto 15,1% per le donne a
un anno dalla laurea e aumenta al 29,4% rispetto
al 14,5% per le donne a cinque anni dalla Lau-
rea, raggiungendo un differenziale di genere pari
a 14,9 punti percentuali. La differenza di genere
si riflette anche nel settore dell’informatica, dove a
un anno dalla laurea gli vomini sono il 12,3% e le
donne il 9%, a cinque anni gli uomini sono 1'8,6%
e le donne il 6,3%. Le differenze di genere invece
s'invertono nell’area dell’edilizia e delle consulenze.
Per la prima, a un anno dalla laurea le donne sono
il 15,3% rispetto all’11,3% degli uomini; a cinque
anni sono il 16,5% rispetto al 10,6% degli uomini.
Per la seconda, a un anno dalla laurea le donne
sono il 18,5% rispetto al 15,1% degli vomini; a
cinque anni sono il 20%, rispetto al 12,3% degli

Iegenda‘ donne‘.uomini
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vomini. In altre industrie manifatturiere, a un anno
dalla Laurea gli vomini restano in maggioranza con
il 9,9%, rispetto all’8,1% delle donne; il dato si con-
ferma a cinque anni dalla Laurea, con gli uomini
all’11,6% e le donne all’8,7%. Invece, vediamo
una netta maggioranza di partecipazione femmini-
le nel settore “Altro” - a un anno, le donne sono
il 33,2% rispetto al 25,3% degli uomini; a cinque
anni, le donne sono il 34% rispetto al 27,4% degli
vomini. In questo settore sono comprese le aree di:
agricoltura, chimica e energia, commercio, credito
e assicurazioni, trasporti, pubblicitd e comunicazio-
ni, altri servizi alle imprese, pubblica amministrazio-
ne, istruzione e ricerca, sanitd e altri servizi.

Questo ultimo dato potrebbe essere conseguen-
za della particolarmente bassa incidenza femminile
sulle lauree di Ingegneria pit legate alle hard scien-
ces, ma potrebbe al tempo stesso restituire, insieme
ad altri, un potenziale indizio di leaky pipeline, oltre
che di segregazione orizzontale: & possibile che le
donne dopo la laurea abbandonino il settore STEM
in misura maggiore degli vomini. Il tema necessite-
rebbe di ulteriore approfondimento.

Fig. 3.18.2 AREA DI OCCUPAZIONE DI LAUREATI/E PER GENERE, A UN ANNO E A CINQUE ANNI DALLA LAUREA
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Retribuzione mensile netta di
laureati/e a1anno e 5 anni dal titolo
per tipologia di Laurea

La Figura 3.19.1 mostra la retribuzione men-
sile media a 1 e a 5 anni dalla Laurea, calcolata
su un campione di 2.542 studenti laureati/e alla
Laurea Triennale e di 4.509 studenti laureati/e
alla Laurea Magistrale (nello specifico 2.992 per
I"analisi ad 1 anno dalla laurea e 1.517 per quel-
la a 5 anni).?”

A un anno dalla Laurea, la retribuzione me-
dia netfta per le donne in possesso della Laurea
Triennale & inferiore rispetto a quella degli uomi-
ni di 167 euro (per una retribuzione media per
le donne pari a 981 euro rispetto a 1148 euro
per gli vomini, il 17% in piv), mentre le donne
in possesso di Laurea Magistrale presentano in
media uno stipendio netto inferiore di 116 euro
rispetto a quello degli uomini (1516 euro contro
1632 euro, rispettivamente). Le differenze di ge-
nere rispetto a questo indicatore si acuiscono a
cinque anni dalla laurea: la retribuzione media

netta delle donne (1698 euro) & inferiore di 250
euro rispetto a quella degli uomini (1948 euro, il
15% in piv) per la Laurea Magistrale.

| dati mettono in luce un fenomeno di gender
pay gap, disparita di genere nella retribuzione
salariale, che tende ad aggravarsi nel corso del
tempo. Cid pud essere attribuito sia al fenome-
no di segregazione verticale sia orizzontale. Ad
esempio, in media, nelle professioni STEM le don-
ne hanno una progressione di carriera piU lenta
di quella degli uomini, a parita di formazione,
con maggiori difficoltd a raggiugere le posizioni
apicali. Inoltre, a parita di formazione, le donne
spesso in media ricoprono ruoli meno retribuiti ri-
spetto a quelli dei colleghi; in altri casi, a parita di
formazione e di mansione, percepiscono comun-
que una retribuzione minore rispetto ai colleghi.
Comparando i risultati con quelli della precedente
edizione, si nota una riduzione dell’ampiezza del
gap salariale.

27 Si segnala che, rispetto al campione di studenti laureati/e alla Laurea Magistrale a 5 anni dalla Laureaq, il tasso di risposta

riportato da Almalaurea & leggermente inferiore al 50%.
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Fig. 3.19.1 RETRIBUZIONE MEDIA DI LAUREATI/E A CORSI DI LAUREA TRIENNALE E MAGISTRALE PER GENERE,
A UN ANNO DALLA LAUREA E A CINQUE ANNI DALLA LAUREA (SOLO LAUREA MAGISTRALE)
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Iscrizioni alla Scuola di Master
e formazione permanente

La Scuola di Master e Formazione Permanen-
te del Politecnico di Torino, istituita nel 2011, ha
I"obiettivo di promuovere, organizzare e gestire
Master Universitari di | e Il livello e corsi di for-
mazione permanente del Politecnico di Torino. La
Scuola di Master & cresciuta nel tempo richiaman-
do I'attenzione delle aziende e un numero sempre
piu elevato di studenti. Le Figure 3.20.1 A e B
mostrano I'analisi della componente studentesca
della Scuola di Master e Formazione Permanente
per tipologia di Corso e genere per gli a.a. dal

2016/2017 al 2021/2022.

La Figura 3.20.1 A, riferita al Master di | [i-
vello, mostra una preponderante partecipazione
femminile, seppur con andamento altalenante.
Nell’a.a. 2018/2019, anno con il pib alto nume-
ro di iscritti/e al Master, la situazione era quella di
un sostanziale equilibrio di genere (55,2% di par-
tecipazione femminile). Al contrario, nell’ultimo
anno accademico considerato, a fronte di un calo
delle iscrizioni, si registra una partecipazione fem-
minile pari al 78,9%. Questi alti livelli di donne
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possono essere spiegati dal fatto che la maggior
parte dei Master di | livello sono afferenti all’area
dell’Architettura, tradizionalmente piU partecipata
dalla componente femminile rispetto a quella di
Ingegneria.

La Figura 3.20.1 B, riferita alle iscrizioni al Ma-
ster di Il livello, mostra una segregazione orizzon-
tale piv marcata a fronte di valori assoluti piv alti.
Anche per il Master di Il livello I'a.a. 2018/2019

legenda ‘ donne ‘ ® uomini ‘ tasso di femminilizzazione

Fig. 3.20.1 A ISCRIZIONI Al MASTER DI | LIVELLO
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¢ stato anno con il pib alto numero di iscritti/e ai
Master, in cui si & toccata anche la piv alta per-
centuale di partecipazione femminile, il 25,2%.
Questa & andata calando negli anni seguenti, fino
a toccare il minimo di 14,8% nell’ultimo anno di-
sponibile. Le cause di tale trend negativo richiedo-
no un approfondimento.
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Fig. 3.20.1 B ISCRIZIONI Al MASTER DI Il LIVELLO
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Iscrizioni ai Corsi di Dottorato
di Ricerca, per area di studio

La Scuola di Dottorato del Politecnico di Torino
(SCUDQ) ha iniziato il XXXVII ciclo di Dottorato
il 1° novembre 2021 proponendo 17 Corsi di
Dottorato sulle quattro aree di ricerca principali:
(1) Ingegneria Civile e dell’Architettura, (2) Inge-
gneria dell’Informazione e delle Comunicazioni,
(3) Ingegneria Industriale, e (4) Scienze Fisiche,
Chimiche e Matematiche per I'Ingegneria. Un'a-
nalisi in oftica di genere della comunita studente-
sca della Scuola di Dottorato separatamente per
i singoli Corsi di Dottorato per Anno accademico
2021/2022 (ciclo XXXVII), & presentata nella Fi-
gura 3.21.1. Il grafico documenta una situazione
eterogenea, in termini di composizione di genere,
per i Corsi di Dottorato presenti al Politecnico di
Torino. | Corsi afferenti all’area delle Ingegnerie
presentano una forte prevalenza maschile. Com-
plessivamente, risultano segregati (cioé con una
partecipazione di uno dei due generi maggiore
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del 60%) 11 corsi su 17. La partecipazione fem-
minile complessiva & pari al 32.4%.

| Corsi con una minore partecipazione fem-
minile sono quelli in Intelligenza Arificiale (6,1%
di iscritte), Ingegneria Aerospaziale (16,7%) e In-
gegneria Meccanica (21,3%). Invece, presentano
una percentuale maggiore di donne i Corsi di In-
gegneria Chimica (51,9%), di Architettura, Storia
e Progetto (66,7%) e di Metrologia (51,5%).

| Corsi di Dottorato in cui la segregazione oriz-
zontale & piv netta sono perlopit Corsi di hard
sciences, da cui le donne sono tradizionalmente
escluse. Con |'eccezione di Architettura, Storia e
Progetto, a sua volta segregato con una percen-
tuale maggiore di studenti di genere femminile,
gli altri Corsi di Dottorato presentano un relativo
equilibrio di genere, seppur con una media preva-
lenza del genere maschile.
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Fig. 3.21.1 ISCRIZIONI Al CORSI DI DOTTORATO DI RICERCA
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Tasso di abbandono ai Corsi di
Dottorato di Ricerca, per area di

studio e genere

La Figura 3.22.1 mostra i tassi di abbandono
ai Corsi di Dottorato di Ricerca relativamente al
primo anno per gli ultimi cicli. Le percentuali di
abbandono tra i due generi hanno subito delle
variazioni: mentre fino al 2017/2018 erano le
donne ad abbandonare in proporzione maggiore,

nel 2018/2019 e nel 2019/2020 le donne rive-

legenda ‘ donne‘.uomini

lano un tasso di abbandono inferiore agli uomini,
e la tendenza si conferma nei due anni successivi.
Non si evidenziano differenze rilevanti fra i Corsi
afferenti alle aree di ricerca nell’ambito dell’Inge-
gneria e quelli dell’Architettura.

Fig. 3.22.1 SERIE STORICA DEL TASSO DI ABBANDONO AL DOTTORATO AL PRIMO ANNO, PER GENERE
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Serie storica delle iscrizioni ai
Corsi di Dottorato di Ricerca

La Figura 3.23.1.Ariporta la serie storica rela-
tiva alla percentuale di iscritti e iscritte ai Corsi di
Dottorato offerti dall’Ateneo nel periodo tra I'a.a.
2016/2017 all’a.a. 2022/2023. Negli anni ac-
cademici considerati, la quota femminile della
componente studentesca & in leggera crescita,
seppure costantemente inferiore rispetto a quella
maschile: dal 28,8% nell’a.a. 2016/2017 & pas-
sata al 33,5% nell’a.a. 2019,2020, per poi calare
a 31,2% nell’a.a. 2022/2023, con un incremento
complessivo nel periodo di 2,4 punti percentuali.

Le Figure 3.23.1 B e C mostrano il dato sepa-
ratamente per Ingegneria e Architettura. Il qua-
dro tra le due aree appare molto diverso. Mentre

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione

ad Ingegneria la presenza femminile (passata dal
25,7% al 29,4%) & limitata e ha visto un costan-
te aumento nel tempo, ad Architettura & stata in
crescita e superiore a quella maschile fino all’a.a.
2019/2020, passando dal 49,4% al 66,9%, per
poi iniziare una diminuzione costante che ha por-
tato ad una percentuale di ragazze attualmente
inferiore a quella dei ragazzi, seppure in equili-

brio, col 45,2% nell’a.a. 2022/2023.

Fig. 3.23.1 A SERIE STORICA DI ISCRIZIONI AL DOTTORATO DI RICERCA, PER GENERE - TOTALE
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Fig. 3.23.1 B SERIE STORICA DI ISCRIZIONI AL DOTTORATO DI RICERCA PER GENERE - INGEGNERIA
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Fig. 3.23.1 C SERIE STORICA DI ISCRIZIONI AL DOTTORATO DI RICERCA PER GENERE - ARCHITETTURA
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Discussione

| risultati dell’analisi della componente stu-
dentesca rivelano un quadro che mostra qualche
differenza rispetto alla precedente edizione del
Bilancio di Genere del 2020, e alcuni migliora-
menti.

La popolazione studentesca del Politecnico
rimane segregata per genere, con una minore
partecipazione femminile nei Corsi di tipo inge-
gneristico, ad eccezione di quelli in Ingegneria
Biomedica. Tuttavia, sembra essersi consolidato il
trend iniziato nel 2019, che per la prima volta ha
visto le immatricolate ai Corsi dell’area dell’Inge-
gneria superare il 25%, presumibilmente anche
grazie al contributo del progetto WeAreHERe. La
letteratura mostra infatti che il trend positivo re-
gistrato nelle immatricolazioni femminili ai Corsi
dell’area dell’Ingegneria nell’ultimo quinquennio
¢ peculiare del Politecnico di Torino, nella realta
italiona?®. Nell’area dell’Architettura, tradizional-
mente caratterizzata da un equilibrio di genere o
da una maggioranza femminile, il Collegio di Pia-
nificazione e Progettazione presenta ancora una
segregazione orizzontale con una maggioranza di
studenti maschi.

La provenienza geografica sembra avere un
impatto nel ridurre il gap di genere nelle immatri-
colazioni: la percentuale di donne provenienti da
fuori regione & infatti leggermente piv alta rispetto
a quella sul totale delle immatricolazioni. Ulteriori
ricerche sono necessarie per meglio approfon-
dire il fenomeno della segregazione orizzontale,
in particolare all’atto dell’iscrizione. Indichiamo
due possibili linee di approfondimento. La pri-
ma riguarda un’indagine sulle caratteristiche del
complesso delle persone iscritte e di quelle imma-

68

tricolate, al fine di esaminare la correlazione tra
genere e altri potenziali fattori determinanti, come
il tipo di scuola superiore frequentata, il reddito e
i titoli di studio/professioni nel nucleo familiare e
la motivazione. La seconda riguarda il TIL, dove le
candidate tendono ancora a ottenere risultati in-
feriori rispetto ai candidati; le differenze, seppur in
riduzione, incidono significativamente sulla sele-
zione all’ingresso, pur non trovando riscontro nel
percorso di studi precedente (voto di maturita), né
in quello successivo al Politecnico.

Per quanto riguarda le performance durante il
percorso di studi, le evidenze del Politecnico sono
in linea con la letteratura sul tema che evidenzia
come le studenti ottengano risultati migliori da di-
versi punti di vista: oltre a conseguire voti piu ele-
vati durante il percorso di Laurea e a completarlo
piv rapidamente, manifestano anche un maggio-
re interesse per la mobilitd internazionale, sia in
entrata sia in uscita. Nel caso della mobilita in
uscita, infatti, in percentuale le studenti sembrano
essere piU propense ad intraprendere esperienze
di mobilita. Questi dati nel complesso potrebbero
indicare che le motivazioni delle meno numero-
se studenti che si iscrivono a ingegneria siano in
media maggiori di quelle degli studenti maschi,
anche per via dello maggiore determinazione
necessaria a fare una scelta ancora considerata
controcorrente.

| fenomeni di segregazione orizzontale persi-
stono successivamente alla selezione in ingresso.
Sebbene si registri una riduzione del fenomeno
rispetto al precedente Bilancio di genere, i dati
indicano anche la presenza di un effetto di leaky
pipeline, una maggior perdita di risorse umane

28 Per approfondimenti, si veda il lavoro di Ballatore, M. G., De Giorgi, C., Montorsi, A., & Tabacco, A. (2022).



LA POPOLAZIONE STUDENTESCA

femminili, durante il percorso di studi e in misura
minore nel mondo del lavoro dopo il consegui-
mento dello laurea. Specialmente all’inizio dei
Corsi di Laurea Triennali, le donne abbandonano
il percorso in misura maggiore dei loro colleghi
vomini. Le iscrizioni ai Corsi di Dottorato e di Ma-
ster perpetuano la segregazione orizzontale gia
segnalata nelle altre iscrizioni, che sembra addi-
rittura accentuarsi nel caso dei Master.

In generale, il perpetrarsi della segregazione
orizzontale e gli episodi di glass door e leaky pipe-
line emersi dalle analisi possono essere attribuiti
a cause di natura sistemica che richiedono un’a-
nalisi pib approfondita, e suggeriscono un’oppor-
tunita di coinvolgimento del Politecnico nel con-
trastarla, sia all’interno della carriera accademica
sia al di fuori dell’universita. In questo senso va in-
terpretata |'azione di mentoring peer-to-peer fra le
studenti di Ingegneria Magistrale e Triennale che
viene proposta all’interno del progetto WeAreHE-
Re. Nel medio termine, ci aspettiamo un impatto
positivo anche degli eventi di conoscenza recipro-
ca fra le studenti di Ingegneria del Politecnico di
Torino e le aziende organizzati nell’ultimo anno,
in particolare I'evento della primavera 2022, “II
futuro & STEM: ispirazioni e aspirazioni’’, all’u-
nione industriale organizzato insieme a STEM by
Women e l'incontro analogo che si & svolto nella
sala Emma Strada del nostro Ateneo, ‘““Donna -
Professione Ingegnera’ in occasione dell’8 marzo
2023, entrambi partecipati da centinaia di nostre
studenti delle Lauree Magistrali. Infine, & da se-
gnalare l'inaugurazione nell’a.a. 2022/2023 di
un primo Master ““HumanAlze”” per il riorienta-
mento a competenze STEM di studenti con Lauree
Magistrali diverse, in collaborazione con I"Univer-
sitd degli Studi di Torino e le aziende interessate.
Questo percorso per la sua natura & rivolto preva-
lentemente alle laureate.
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La seguente sezione analiz-
za il personale docente e ricer-
catore (PDR) del Politecnico di
Torino. Nelle pagine seguenti si
troveranno informazioni in of-
tica di genere sulle loro carrie-
re, nei ruoli di professore/essa
ordinario/a (PO) e associato/a
(PA), ricercatore/trice a tempo
indeterminato (RTl) e a tempo
determinato (RTD) di tipo A o B,
oltre che di assegnisti/e di ricer-
ca (AR). Il PDR & composto da
1.114 persone, di cui 334 sono
donne; assegniste e assegnisti
di ricerca sono invece 358 (141
donne). Di queste 334 docenti
e ricercatrici, 154 sono profes-
soresse associate (contro i 280
colleghi associati), mentre solo
60 hanno raggiunto la posizio-
ne di professoressa ordinaria
(contro i 274 colleghi ordinari).

| dati disaggregati ci consentono
di vedere le differenze fra i Col-
legi dell’Architettura e dell’Inge-
gneria: il PDR dell’Architettura &
composto da 175 persone e |l
46,8% sono donne, mentre solo
il 26,7% del PDR dell'Ingegneria
¢ donna. Andando nel dettaglio
dei singoli Dipartimenti emerge
una situazione piU variegata:
anche se quelli con un tasso di
femminilizzazione piv alto sono
effettivamente quelli dell’Archi-
tettura (DAD — 42,2% e DIST
— 52%), il DISAT, Dipartimento
dell’area dell’Ingegneria, ha un
tasso di femminilizzazione del
39,4%; i Dipartimenti con una
minore presenza di donne sono
nell’ordine DAUIN (18,5%), DE-
NERG (18,5%) e DET (19,2%).
Nonostante la maggiore pre-
senza di donne in generale nei

27 Per la definizione di questi termini si rimanda al Glossario.

Dipartimenti  dell’Architettura,
nessuno dei Dipartimenti del
Politecnico sembra sfuggire al
fenomeno della segregazione
verticale: le donne che hanno
raggiunto la posizione apicale
di PO sono ancora poche. Nelle
prossime pagine, oltre ad ana-
lizzare la composizione di gene-
re dei diversi ruoli e fasce d’etd,
sard analizzato il contributo in
un’ottica di genere ai lavori di ri-
cerca dell’Ateneo, alla capacita
di attrarre fondi e stipulare con-
tratti di ricerca, alle commissioni
di concorso e alla progressione
di carriera, in particolare attra-
verso lo studio degli indici di
glass ceiling e glass door?. La
sezione si concluderda con alcu-
ne riflessioni basate su evidenze
empiriche.
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Fig. 4.01 COMPOSIZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE E DIPARTIMENTO®*
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Serie storica composizione
personale docente e ricercatore

per genere

La Figura 4.0.2 fornisce la serie storica - dal
2012 al 2022 - della composizione del personale
docente e ricercatore totale del Politecnico, per
genere, in valore assoluto e in termini percentuali
calcolati rispetto al genere femminile.

Il personale docente e ricercatore del Politec-
nico continua ad essere caratterizzato da una sot-
torappresentazione della popolazione femminile.
Si osserva un incremento del numero totale di
docenti nell’ultimo decennio (da 835 nel 2012 a
1.114 nel 2022, con un aumento relativo di cir-
ca un terzo), che ha portato a un corrispondente
aumento nella popolazione femminile in termini

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione

assoluti (da 213 nel 2012 a 334 nel 2022), tutta-
via i risultati in termini percentuali non sono altret-
tanto marcati. Sebbene la quota di partecipazione
femminile al PDR sia aumentata del 4,5% nel cor-
so degli anni, rimane una situazione non equili-
brata dal punto di vista del genere (si & passati dal
25,5% nel 2012 al 30% nel 2022). Inolire, tale
percentuale si & stabilizzata nell’ultimo quadrien-
nio (dal 2018 al 2022), a dispetto dell'importante
aumento del numero totale. Se ne deduce che ad
esso non & corrisposta una rimozione significativa
degli ostacoli che limitano la presenza di donne
nel personale docente e ricercatore.

Fig. 4.0.2 SERIE STORICA COMPOSIZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE
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Distribuzione per genere e ruolo

Nella Figura 4.1.1 A viene riportata la compo-
sizione totale del personale docente e ricercatore
per genere e ruolo, con I'aggiunta di assegnisti e
assegniste di ricerca, calcolata utilizzando i dati
estratti al 31/12/2022. Nelle Figure 4.1.1 Be C,
lo stesso dato viene riportato rispettivamente per
le aree dell’'Ingegneria e dell’Architettura. La Fi-
gura 4.1.2 mostra il medesimo dato disaggregato
per i Dipartimenti dell’Ateneo.

Le evidenze rivelano sia un fenomeno di se-
gregazione orizzontale, sia uno di segregazione

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

verticale. Vi sono infatti significative differenze fra
i Dipartimenti afferenti all’area dell’Ingegneria (i
primi in elenco) e quelli afferenti alle aree dell’Ar-
chitettura (gli ultimi in elenco), con una maggiore
partecipazione femminile fra questi ultimi. Tutta-
via, tutti i Dipartimenti mostrano manifestazioni di
segregazione verticale, con una minore presenza
femminile nei ruoli apicali - in particolare quello
di Professoressa Ordinaria - rispetto al ruolo ini-
ziale di ricercatrice.

Fig. 411 A COMPOSIZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE E RUOLO
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Fig. 411 C COMPOSIZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE E RUOLO
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Serie storica del personale
docente e ricercatore per

genere e ruolo

La Figura 4.2.1 A riporta la serie storica nel
periodo 2017- 2022 delle donne e degli vomini
nel ruolo di personale docente, personale ricerca-
tore e titolare di assegno di ricerca (Grade A, B,
CeD).%

Il grafico mostra una lieve crescita di personale
femminile, che & aumentata di 2,4 punti percen-
tuali - dal 29,9% nel 2017 al 32,3% nel 2022.
Tuttavia, a dispetto di questa crescita il quadro
appare ancora segregato, anche a fronte dell’au-
mento in valori assoluti del personale preso in
considerazione.

La scomposizione dei dati per Ingegneria e Ar-
chitettura (Figure 4.2.1 B e C), evidenzia un trend
positivo sebbene contenuto dal 2017 al 2022

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione

della percentuale di donne nei Grade A, B, C e
D per Ingegneria, e altalenante per Architettura.
Larea dell'lngegneria mostra infatti nel periodo
2017-2022 un incremento della presenza femmi-
nile pari a 2,7 punti percentuali, mentre nell’a-
rea dell’Architettura I'aumento complessivo & di
soli 0,4 punti percentuali, a fronte del fatto che
dal 2019 — anno in cui la popolazione femminile
era del 51,1% — c’é stata una diminuzione della
partecipazione femminile di 3,9 punti percentuali.
Complessivamente, I'area dell’Architettura mostra
comunque una situazione di equilibrio fra i generi,
mentre |'area dell’Ingegneria mostra ancora una
consistente segregazione.

Fig. 4.2.1 A SERIE STORICA PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER ANNO E GENERE
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31 Con il termine Grade A si fa riferimento al PDR di | Fascia, Grade B al PDR di Il Fascia, Grade C al PDR a tempo indeter-
minato e determinato e Grade D ai/lle titolari di assegno di ricerca.
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Distribuzione per genere,

ruolo ed eta

| graficiin Fig. 4.3.1 A, Fig. 4.3.1 Be Fig. 4.3.1
C (che presentano rispettivamente i dati sul totale,
su Ingegneria e su Architettura) riportano la distri-
buzione per ruolo e fasce d’eta e genere. Le evi-
denze riportate in Figura 4.3.1 A rivelano come le
differenze di genere in termini di distribuzione per
ruolo aumentino all’aumentare dell’eta. Gia nella
fascia d’eta inferiore ai 34 anni si rilevano diffe-
renze di genere: in questa fascia il 73,5% delle
donne appartiene al Grade D, relativo alle perso-
ne titolari di assegni di ricerca, rispetto all’63,1%
per gli uomini, mentre il 25,8% delle donne ap-
partiene al Grade C, contro il 36,5% per gli vomi-
ni. Troviamo maggiore rappresentazione di Grade
A e Grade B, relativi a | e Il Fascia rispettivamente,
nella fascia d’etd 34-44 anni in poi.

Le differenze di genere in relazione a queste
due fasce crescono con l"aumentare dell’eta. In
particolare, in ciascuna delle fasce d’eta dai 34
anni ai 54, le donne sono meno rappresentate
rispetto agli uomini nei ruoli apicali: questo sug-
gerisce che la maggiore difficolta nell’accesso a
tali posizioni permane a parita di etd, e non pud
dunque ascriversi alla presenza femminile un tem-
po meno consistente nelle discipline ingegneristi-
che. Nella fascia d’eta 34-44 le donne nei Grade
D e C sono in totale il 63% rispetto al 44,1% per
gli vomini, mentre nel Grade B e nel Grade A
le donne sono rispettivamente il 33,1% e il 3,9%
contro il 42% e il 7,8% per gli vomini. Nella fascia
d’etd 44-54 anni per entrambi i generi la quo-
ta di personale docente nei Grade A e B cresce
notevolmente. Tuttavia, solo il 22,5% delle donne
appartiene al Grade A contro il 40,7% degli uo-
mini. La quota nel Grade B & invece pari al 60,8%
per le donne e al 45,8% per gli vomini, segna-
le di una maggior permanenza delle donne nel
ruolo di professoressa di Il Fascia. U'11,7% delle
donne appartiene al Grade C e il 5% al Grade D

contro I'11,1% e il 2,4%, rispettivamente, per gli
vomini. Infine, superati i 54 anni queste differen-
ze di genere si consolidano, con il 36,4% delle
donne in Grade A contro il 60,3% degli uomini,
mentre le percentuali di donne sono significativa-
mente maggiori in Grade B e C (rispettivamente,
i1 49,9% e il 13% di donne contro il 30% e '8,2%
degli vomini). Nel complesso, queste evidenze
segnalano una progressione di carriera piv lenta
per le donne e rivelano la presenza del fenomeno
di segregazione verticale gia emerso nelle sezioni
precedenti.

Un quadro simile emerge dalle Figure 4.3.1 B
e C, che mostrano il dato disaggregato rispettiva-
mente per le aree dell’'Ingegneria e dell’Architettu-
ra. Per entrambe le aree le differenze di genere in
relazione al peso del Grade A crescono al cresce-
re dell’eta e, di conseguenza, le donne sono piv
rappresentate nei Grade inferiori. La differenza &
tuttavia pib marcata per Ingegneria rispetto ad Ar-
chitettura. In particolare, se si considera la fascia
d’etd che include il personale docente con etd
superiore ai 54 anni, si nota come le donne rap-
presentano il 32,1% del Grade A contro il 61,4%
degli uomini ad Ingegneria, e il 45,8% contro il
54,1% ad Architettura
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Fig. 4.3.1 A DISTRIBUZIONE RUOLI DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER FASCIA D’ETA E
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Fig. 4.3.1C DISTRIBUZIONE RUOLI DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER FASCIA D’ETA E

GENERE - ARCHITETTURA
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E stata analizzata anche la distribuzione
dell’etds, in termini di media e deviazione stan-
dard per ruolo (PO, PA, RTI, RTD-B, RTD-A, AR)
e genere, come riportato in Fig. 4.3.2 A. Come
atteso, I'etd media delle persone percipienti asse-
gni di ricerca & la pit bassa (generalmente sono
persone post-Master o post-PhD), con 32,5 anni
in media per gli vomini e 32,7 per le donne, per
poi variare con la progressione di carriera. Non
sono presenti sostanziali differenze tra i due gene-
ri in termini di etd media per ruolo. Tuttavia, per
le donne I'etd media tende ad essere piU bassa
nei ruoli di ricercatrici a tempo determinato e di
professoresse ordinarie, mentre & piu elevata nel
ruolo di professoresse associate, RTD-B e RTD-A.
Simili evidenze si riscontrano scomponendo il
dato per Ingegneria e Architettura. La piUu gio-
vane etd media della componente femminile nel

60%

80% 100%

ruolo di | Fascia si pud spiegare con la sua minore
consistenza nei decenni passati, oppure con un
piu recente trend positivo sul versante delle nuove
assunzioni di docenti e ricercatrici. | dati relativi
all’etd media nel ruolo di Il Fascia possono invece
essere inferpretati in relazione ad una piv lunga
permanenza in tale ruolo e una progressione di
carriera piv lenta per le donne, come gid emerso
dall’analisi precedente.
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Fig. 4.3.2 A CARATTERIZZAZIONE DELLA MEDIA E DEVIAZIONE STANDARD DELLETA
PER RUOLO E GENERE
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Analisi di genere per area

CUN e ruolo

La Tabella 4.4.7 riporta la caratterizzazione del
personale docente per Area CUN, ruolo (Grade
A, B, C) e genere. 'Area 6 (Scienze Mediche) non
appare nella in quanto non & presente al Politec-
nico.

Le aree CUN piu rappresentate all’interno del
Politecnico sono la 08 (Ingegneria Civile e Archi-
tettura) e la 09 (Ingegneria Industriale e dell’Infor-
mazione), conseguenza del fatto che I’Ateneo &
tecnico-scientifico e non generalista. La segrega-
zione orizzontale & particolarmente visibile nell’a-
rea 09, come prevedibile, ma & in parte presente
anche nell’area 08, anche come conseguenza
del fatto che Architettura & considerata insieme
ad Ingegneria Civile. Per quanto riguarda le altre
aree, la 01 (Scienze matematiche) e la 02 (Scien-
ze fisiche) riflettono un fenomeno di segregazione
orizzontale, nonostante i piU bassi volumi di po-
polazione. E interessante evidenziare che le aree
delle Scienze Sociali, la 12 (Scienze giuridiche) e
la 14 (Scienze politiche e sociali), presentano una
leggera maggioranza di personale femminile. |
valori assoluti sono tuttavia molto bassi: il feno-
meno andrd monitorato alla luce di una eventuale
crescita del personale proveniente da queste aree
nel prossimo futuro.

Le Figure 4.4.2 A, B e C mettono a confronto
la distribuzione interna al Politecnico per genere e
per aree CUN col dato nazionale, rispettivamente
per Grade A, B e C. In questo caso, le Aree CUN
poco rappresentate al Politecnico, ossia quelle
che nell’ultimo triennio contano un numero di do-
centi inferiore alle 35 unitd annuali, sono state
aggregate (Aree 3,4,5 e Aree 11,12,13,14). No-
nostante la naturale differenza in termini di valori
assoluti, & possibile notare una pib pronunciata
segregazione verticale al Politecnico. Nella Tabel-
la 4.4.1 A, infatti, si pud vedere che il personale
femminile in Grade A al Politecnico & costante-

mente inferiore, in termini percentuali, al dato
nazionale, tranne che nell’Area 9 — la pib rappre-
sentata al Politecnico, dove la differenza di genere
interna & comunque marcata a favore degli vomi-
ni, con il 15,5% di partecipazione femminile con-
tro il 12,6% del dato nazionale. Nell’'esame del
Grade B la differenza si ribalta, risultando I'Area
01 I'unica area in cui il Politecnico ha una minor
percentuale di donne (33,3%) rispetto al dato na-
zionale (35,5%). Lesame del Grade C restituisce
risultati simili, con |'eccezione di una sostanzia-
le parita fra dato sulla partecipazione femminile
di Politecnico e nazionale nell’Area 8 (43,1% vs
43,6%) e un leggero vantaggio del dato naziona-
le nell’Area 01 (26,1% vs 29%).



PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

Tabella. 4.4.1 DISTRIBUZIONE DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER RUOLO
(GRADE A, B e C) E RISPETTO ALLE AREE CUN, PER GENERE

aree CUN

o1 SCIENZE MATEMATICHE [ 50 Tl 80

02 SCIENZE FISICHE [ 55 1T 74

03 SCIENZE CHIMICHE &ga» s 27

04 SCIENZE DELLA TERRA g - 9

05 SCIENZE BIOLOGICHE [ 2 1) 4

08 INGEGNERIA CIVILE E ARCHITETTURA 110 283
INGEGNERIA INDUSTRIALE E

o DELLINFORMAZIONE @D 1as 601
SCIENZE STORICHE, FILOSOFICHE,

B PEDAGOGICHE E PSICOLOGICHE GERa 7

12 SCIENZE GIURIDICHE ae» 5
SCIENZE ECONOMICHE

13 E STATISTICHE G 12

14 SCIENZE POLITICHE E SOCIALI 5 1 12

Fig. 4.4.2 A PERCENTUALI DI GENERE NELLE DIVERSE AREE CUN: POLITECNICO DI
TORINO E DATO NAZIONALE - GRADE A
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Fig. 4.4.2 B PERCENTUALI DI GENERE NELLE DIVERSE AREE CUN: POLITECNICO DI

TORINO E DATO NAZIONALE - GRADE B
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Fig. 4.4.2 C PERCENTUALI DI GENERE NELLE DIVERSE AREE CUN: POLITECNICO DI

TORINO E DATO NAZIONALE - GRADE C
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Rapporto di

femminilizzazione

La Tabella 4.5.1 riporta il rapporto di femmi-
nilizzazione®? del personale docente e ricercatore
per ruolo (Grade A, B e C) e aree CUN per gli
anni 2016, 2019 e 2022. Un valore del rapporto
di femminilizzazione pari a 1 equivale alla parita
numerica tra donne e uvomini; R>1 corrisponde
alla prevalenza del genere femminile; R<1 cor-
risponde alla prevalenza del genere maschile.
Come si pud facilmente osservare, i valori che as-
sume l'indicatore al Politecnico sono per la quasi
totalitd minori di 1, a testimonianza della limita-
ta presenza femminile in Ateneo. Inolire, i valori
assunti dall’'indice sono minori per il Grade A e
aumentano gradualmente nel passaggio al Gra-
de B e C, segnalando la presenza del fenomeno
di segregazione verticale. Pit nel dettaglio, per il
Grade A in tutti e tre gli anni considerati i valori
che assume l'indicatore sono tutti minori di 1, ar-
rivando ad assumere un valore minimo pari a 0
nell’Area 2 (Scienze fisiche).

LArea 9, la piv rappresentata al Politecnico,
mostra un rapporto di femminilizzazione tra i pit

85

bassi, per quanto sia aumentato nel corso degli
anni —dal 0,07 del 2016 allo 0,16 del 2022. An-
che I’Area 8, seconda per dimensione al Politecni-
co, registra a sua volta valori bassi e un incremen-
to lieve nel 2019 (0,28) che tuttavia subisce un
peggioramento nel 2022 (0,24). | rapporti relati-
vamente piU elevati per il Grade A si oftengono in-
vece nelle Aree delle Scienze sociali e umanistiche
(11,12,13,14), pari al 0,33, che tuttavia nel 2022
ha subito un peggioramento (0,22). Anche per il
Grade B i valori del rapporto di femminilizzazione
sono tutti minori di 1. Nell’Area 9 & pari a 0,23 nel
2016,0,24 nel 2019 e a 0,29 nel 2022, nell’Area
8 allo 0,37 nel 2016, 0,38 nel 2019 e 0,44 nel
2022. Per quanto riguarda il Grade C, nell’Area
9 l'indicatore assume un valore pari allo 0,3 nel
2016, 0,33 nel 2019 e 0,28 nel 2022. 'Area 8
registra lo 0,48 nel 2016, lo 0,45 nel 2019 e lo
0,44 2022, con un leggero peggioramento.

32 || rapporto di femminilizzazione & un indicatore costruito come rapporto tra numero di donne e numero di uomini in un

determinato ruolo (r), anno (a) e Area CUN (sd).
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Fig. 4.51 RAPPORTO DI FEMMINILIZZAZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE
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Forbice delle carriere
universitarie e accademiche

La Figura 4.6.1 presenta le percentuali di donne
e vomini in un determinato ruolo (Grade A, B, C,
D) o livello di formazione (Grade E) sul totale della
popolazione nel medesimo ruolo/livello di forma-
zione, nel 2019 e nel 2022. Il valore dell’indice &
riportato in un grafico a linee continue che raccor-
dano i diversi ruoli (forbice delle carriere) e consen-
te di effettuare I'analisi dell’evoluzione temporale
delle carriere universitarie e accademiche in una
prospettiva di genere.

Il grafico mostra come a tutti i livelli la presenza
femminile al Politecnico sia inferiore a quella ma-
schile. In oftica evolutiva, la forbice delle carriere
evidenzia un incremento della presenza femminile
nel passaggio dal Grade E al Grade C, corrispon-
dente alle posizioni RTD e RTI, e una progressiva

legenda donne 2019 | ® ® uomini 2019

donne 2022 | @ uomini 2022

diminuzione nel passaggio ai ruoli successivi della
carriera accademica, fino a un brusco decremento
nel passaggio da Grade B a Grade A (nel 2022,
si passa dal 35,5% di donne in Grade B a 18% di
donne in Grade A). In altri termini, la percentuale
di donne nei relativi ruoli accademici diminuisce
molto con il progredire della carriera all’interno del
Politecnico, ampliando cosi la distanza che separa
i due generi. Questi risultati rafforzano quanto gia
espresso in precedenza in merito al fenomeno della
segregazione verticale, ma anche di una piv lenta
progressione di carriera delle donne simboleggio-
ta dalla metafora degli sticky floors (i.e. “pavimenti
appiccicosi”). E interessante notare che I’andamen-
to del 2022 segue da vicino quello del 2019: la
diminuzione delle differenze di genere & stata lieve.

Fig. 4.6.1 PERCENTUALI DI UOMINI E DONNE IN UN DETERMINATO RUOLO/LIVELLO DI FORMAZIONE SUL
TOTALE DELLA POPOLAZIONE NEL MEDESIMO RUOLO/LIVELLO DI FORMAZIONE.

DATI ANALIZZATI AL 31/12/2019 E 31/12/2022
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Glass Ceiling Index

L'analisi prosegue con il Glass Ceiling Index
(GCl), relativo ai dati del personale docente e ri-
cercatore. Tale indicatore & utile a caratterizzare
il decremento della popolazione femminile nel
procedere verso le posizioni apicali, in maniera
indipendente dal livello di presenza femminile
nell’area esaminata. Il GCI & infatti definito come
rapporto fra la percentuale di donne su tutto il
personale docente e ricercatore e la percentuale
di donne in posizione di | Fascia: misura, dunque,
la probabilita relativa delle donne, rispetto a tutto
il personale docente, di raggiungere le posizioni
apicali della carriera accademica, in questo caso
la | Fascia. Se l'indicatore GCl assume valore pari
ad 1 significa che non & presente l'effetto glass
ceiling (i.e. soffitto di cristallo), ovvero che la pro-
gressione di carriera non risente di discriminazioni
di genere. Se & >1 segnala che le donne sono
sottorappresentate nel ruolo apicale, rispetto alla
loro presenza nei ruoli inferiori, per cui & presente
il cosiddetto effetto glass ceiling: tanto maggiore
¢ il valore, tanto piv spesso & il soffitto invisibile
che si frappone al loro avanzamento. Se fosse
<1 segnalerebbe la sovra rappresentazione delle
donne nel ruolo apicale.

La Figura 4.7.1 offre un confronto alla data
del 31.12.2022 dei valori del GCI del Politecnico
di Torino negli anni 2022, 2019, 2016 e 2013,
in aggregato e separatamente per Ingegneria e
Architettura, con il valore medio nazionale ed eu-
ropeo (EU-28), ove disponibile. Il dato aggregato
per il Politecnico mostra, per tutti gli anni conside-
rati, un valore dell’indice maggiore di uno, anche
se & possibile osservare una costante diminuzione:
da 2.62 nel 2013 si & passati al 2,49 nel 2016
al 1,80 nel 2019, a infine 1,66 nel 2022. | dafi
per area rivelano una maggiore criticitd per In-
gegneria rispetto ad Architettura. Cid pud essere
in parte spiegato come un effetto indiretto della
piU alta segregazione orizzontale nell’ Ingegneria.
Il GCI per Ingegneria, con un valore pari a 3,52

nel 2013, & gradualmente diminuito, passando a
2,64 nel 2016, a 2,03 nel 2019, per raggiungere
I"1,71 nel 2022. Tale valore & superiore al dato
dell’Architettura, che dimostra una volatilitd mag-
giore a fronte di un GCI migliore, con un valo-
re di 1,55 nel 2013, 1,88 nel 2016 e I'1,22 nel
2019, per poi aumentare di nuovo leggermente
nel 2022 con I'1,42.

Nonostante i miglioramenti, il grafico evidenzia
un GCI per l'area dell’Ingegneria del Politecnico
di Torino costantemente superiore al valore medio
italiano ed europeo negli anni considerati. L'in-
dice medio per gli Atenei italiani & infatti pari a
1,73 nel 2013, 1,68 nel 2016, 1,55 nel 2019 e
1,47 nel 2022. Il confronto con il dato europeo,
inferiore a quello medio italiano negli anni per cui
vi & disponibilita di dati (2013, 2016 € 2019), risul-
ta ancora piv critico. Solo Architettura mostra un
dato migliore di quello medio italiano nell’ultimo
anno considerato, nonché di quello europeo ri-
spetto all’'ultimo anno disponibile (2019).

La Figura 4.7.2 riporta i valori del GCI per
tutti gli Atenei italiani nel 2022, consentendo di
analizzare piv nel dettaglio il posizionamento del
Politecnico nel contesto nazionale. Il grafico rivela
che il Politecnico di Torino appartiene al quartile
degli Atenei con il GCI piu elevato e che ha un
GCl superiore rispetto a quello degli altri Politec-
nici italiani: nel 2022 il GCI del Politecnico di Bari
e del Politecnico di Milano assume infatti valore
pari a 1,45 e 1,24, rispettivamente.

Al fine di approfondire il confronto, la Figura
4.7.3 mostra la serie storica dei GCl per gli Atenei
italiani, in aggregato, e per ciascuno dei Politecni-
ci negli anni dal 2013 al 2022. Per tutti gli Atenei
considerati, il tfrend & positivo in quanto il GCI &
in calo, anche se negli ultimi anni la diminuzione
sembra essere rallentata fino a raggiungere una
sostanziale stagnazione. Il GCl per il Politecnico di
Torino si attesta costantemente al di sopra di quel-
lo degli altri Politecnici e degli altri Atenei; anzi,



PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

nel 2022 c’& stato un lieve peggioramento, con
il GCI del Politecnico di Torino passato dall’1,62
all’1,66. E interessante notare come il Politecnico
di Milano si collochi invece ben al di sotto della
media nazionale, pur connotandosi per contenuti
disciplinari molto simili a quelli del Politecnico di
Torino.

La Figura 4.7.4 riporta il dato relativo al GClI
disaggregato a livello di Dipartimento per gli anni

legenda ‘0 2013 ‘. 2016 ‘02019 ‘ 2022
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2013, 2016, 2019 e 2022. Il quadro che ne emer-
ge & eterogeneo: alcuni dipartimenti mostrano
un GCl inferiore al dato medio nazionale; nello
specifico, nel 2022 DIGEP, DISAT, DISMA e DIST
presentano un GCI pari rispettivamente a 1,43,
1,38, 1,44, 1,27. Tuttavia, gli altri Dipartimenti re-
gistrano valori dell’indice piuttosto elevati: sopra
i 2 punti di GClI, troviamo il DENERG (2,41), il
DIATI (2,21), il DIMEAS (2,14) e il DISEG (4,09).

Fig. 4.7.1 GLASS CEILING INDEX (GCI) DEL POLITECNICO DI TORINO, INGEGNERIA E
ARCHITETTURA, A CONFRONTO COL GCI NAZIONALE ED EUROPEO
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Fig. 4.7.2 GLASS CEILING INDEX DELLE UNIVERSITA ITALIANE NEL 2022
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Fig. 4.7.3 SERIE STORICHE DEL GCI DEI POLITECNICI ITALIANI
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Fig. 4.7.4 GCI DEI DIPARTIMENTI DEL POLITECNICO DI TORINO™

2013
2016
2019

DAUIN )

2022

2013
2016

DENERG

2019 6,40

2022

2013
2016

DET

2019
2022

2013
2016

DIATI

2019
2022

2013
2016

DIGEP

2019
2022

2013
2016
2019 3,46
2022 2,14

DIMEAS

2013 1,69
2016 1,50
2019 1,32

2022 ,38

DISAT

2013 2,96
2016 ,76

2019 1,90
2022

DISEG

2013
2016

DISMA

2019
2022

2013

AD

2016

D.

2019
2022

2013
2016

DIST

2019

2022 1,

0 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00 5,50 6,00 6,50

331 DIMEAS ha un valore pari a O di GCI per i primi due anni della rilevazione in quanto non vi era nessuna donna che

ricoprisse la posizione di professoressa ordinaria.



PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

4.8

93

Passaggi di ruolo e genere

| grafici seguenti restituiscono un’immagine
dettagliata dei passaggi di ruolo per genere della
popolazione docente per gli anni che vanno dal
2019 al 2022 sia in aggregato (Fig. 4.8.2 A), che
separatamente per Ingegneria (fig. 4.8.2 B) e Ar-
chitettura (Fig. 4.8.2 C).

Limmagine che emerge dalla lettura dei dati
¢ quella di una maggiore difficoltd per le donne
(soprattutto per le docenti dell’area di Ingegne-
ria) di raggiungere la posizione apicale di profes-
soressa ordinaria. Un altro passaggio di carrie-
ra significativo & quello da ricercatrice a tempo
determinato a professoressa associata, perché
segna il passaggio ad una posizione a tempo in-
determinato ed anche in questo caso possiamo
vedere delle significative differenze di genere. Nel
caso del passaggio da professoressa associata
ad ordinaria, il dato aggregato ci dice che solo il
24,8% di coloro che lo hanno fatto sono donne,
percentuale che scende per le docenti dell’Inge-
gneria (21,8 %) e che sale per le docenti dell’Ar-
chitettura (46,8%). Per quanto riguarda invece il
passaggio da RTD-B a professoressa associata,
in tutto I"Ateneo il 32,8% di coloro che lo han-
no fatto sono donne e di nuovo Ingegneria ha
un dato leggermente piv basso (29,2%) mentre
per quanto riguarda Architettura la maggior parte
di coloro che hanno fatto questo passaggio sono
donne (52,6%). | dati dell’Architettura sono quindi
piu equilibrati per quanto riguarda il genere, ma
incidono poco sul totale dell’Ateneo a causa della
loro scarsa numerositd: inoltre, & utile ricordare
che nonostante i dati incoraggianti per quanto ri-
guarda i passaggi di ruolo, i professori ordinari
sono ancora la maggioranza anche nei Diparti-
menti dell’Architettura, cosi come quelli associati.

Infine, per quantificare possibili effetti di gene-
re nell'immissione nel ruolo iniziale della carrie-
ra universitaria (RTD-B) da posizioni piv precarie
(assegnista e RTD-A), riportiamo in tabella (Fig.
4.8.1) un confronto fra i valori del Glass Door In-
dex (GDI®*) nel triennio 2020-2022 e nell’ultimo
anno (2022), a livello di Ateneo e per i singoli
Dipartimenti. Il GDI & definito come rapporto fra
la percentuale femminile sull’insieme delle posi-
zioni assegnista, RTD-A e RTD-B e la percentuale
femminile nelle sole posizioni RTD-B. Similmente
al GClI, un valore maggiore di uno indica segre-
gazione di genere nella progressione, in questo
caso, nel passaggio ad una posizione non pre-
caria. Come si evince dai dati, mentre a livello di
Ateneo il fenomeno sembra non essere presente
(GDI=1.0), la situazione dei diversi Dipartimenti
& molto piU variegata, e in un caso questo valore
& ben superiore a 2. Le fluttuazioni in alcuni casi
notevoli dei valori fra le due colonne sono da at-
tribuire al fatto che in alcuni Dipartimenti queste
posizioni erano inizialmente poco numerose.

34 Per approfondire il concetto di Glass Door e Glass Ceiling Index si rimanda a Picardi (2019)
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Fig. 4.81 CONFRONTO FRA VALORI GDI DEI DIPARTIMENTI DEL POLITECNICO DI TORINO

( DIPARTIMENTI TRIENNIO 2022 )
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Fig. 4.8.2 A PASSAGGI DI RUOLO DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE
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Fig. 4.8.2B PASSAGGI DI RUOLO DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE PER GENERE - INGEGNERIA
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Abilitazioni scientifiche
per genere e per fascia

Le Figure 4.9.1 A e B mostrano la distribuzione
di genere delle abilitazioni nelle tornate dal 2012
al 2021 per la | (Fig. 4.9.1.A) e la Il Fascia (Fig.
4.9.1 B). Per entrambi i ruoli si conferma una per-
centuale di abilitazioni minore per le donne rispet-
to agli vomini in tutti gli anni esaminati, che ap-
pare in linea con la consistenza percentuale della
fascia di provenienza. La percentuale femminile

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

di abilitazioni alla | Fascia vede un aumento con-
tinuo (ad eccezione del 2013) che perod tende a
rallentare negli anni fino a raggiungere la percen-
tuale del 31,1% nel 2021. 'andamento della I
Fascia & piU incostante, con una riduzione negli
ultimi due anni esaminati: si passa dal 38,1% nel

2019 al 33,3% nel 2021.

Fig. 4.91A DISTRIBUZIONE DI GENERE DELLE ABILITAZIONI SCIENTIFICHE

NELLE TORNATE DAL 2012 AL 2021- | FASCIA
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Fig. 4.9.1B DISTRIBUZIONE DI GENERE DELLE ABILITAZIONI NELLE TORNATE
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Distribuzione tempo
pieno/definito per genere

Per quanto riguarda la distribuzione del tempo
pieno o definito tra il personale docente e ricerca-
tore, i numeri ci dicono che il tempo pieno & utiliz-
zato dalla grandissima maggioranza degli vomini
(96,5%) e dalla totalita delle donne. Si potrebbe
ipotizzare che |'uso del tempo parziale da parte
degli uomini sia riconducibile al fatto che svolgo-

no una seconda attivitd lavorativa da professioni-
sti, oltre a quella di docente o ricercatore. La plau-
sibilitd di questa ipotesi andrebbe approfondita
attraverso altre ricerche, tenendo conto del fatto
che gli vomini che usano il tempo parziale sono
comunqgue una minoranza abbastanza ristretta.
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Composizione per genere
delle commissioni di concorso

In questa sezione si discute in un’ottica di genere
la composizione delle commissioni di concorso per
I'assunzione di docenti di | e Il Fascia e di perso-
nale ricercatore, per quanto riguarda l'anno 2022.
La fig. 4.11.1 A mostra il dato aggregato, mentre
le figure 4.11.1 B e C riportano rispettivamente i
dati relativi ad Ingegneria e ad Architettura. Si pud
notare un chiaro effetto di genere legato alla com-
posizione delle commissioni: il dato aggregato ci
mostra come nelle commissioni le donne siano

legenda ‘ donne ‘ ® uvomini ‘ tasso di femminilizzazione

Fig. 4111 A COMPOSIZIONE PER GENERE
DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO PER
ASSUNZIONE PERSONALE DOCENTE E
RICERCATORE
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a8

RTD-B PA PO

RTD-A

sempre una minoranza, soprattutto nel caso in cui
debbano valutare I'assunzione di docenti di | Fascia
(solo il 33,3% di donne in queste commissioni)®.
Il dato per Ingegneria & maggiormente squilibra-
to (21,2% nelle commissioni per le valutazioni di
docenti di | Fascia) ed & invece piU equilibrato per
Architettura, dove le donne in tutte le commissio-
ni sono ben rappresentate e sono la maggioranza
nelle commissioni per I'assunzione di RTD-A e do-
centi di | Fascia (60%).

Fig. 4.11.1B COMPOSIZIONE PER GENERE
DELLE COMMISSIONI DI CONCORSO PER
ASSUNZIONE PERSONALE DOCENTE E
RICERCATORE - INGEGNERIA
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87 84
. - g

RTD-B PA PO

RTD-A

3 Si ricorda che il Regolamento di Ateneo per la formazione delle commissioni per la prima fascia prevede che almeno uno
dei cinque nominativi scelti per formare la commissione di concorso sia di genere femminile.
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Fig. 4111 C COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE COMMISSIONI DI
CONCORSO PER ASSUNZIONE PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

- ARCHITETTURA

RTD-A RTD-B PA PO

Se guardiamo invece ai dati della composizione
di genere delle commissioni di concorso per posi-
zioni diverse, come quelle di assegnista di ricerca®®,
si pud notare come le donne continuino ad essere
sempre una minoranza all’interno di queste com-
missioni ma sono, in termini percentuali, di pib che
nelle commissioni per I'assunzione di personale do-
cente e ricercatore in altri ruoli, almeno per quanto
riguarda il dato aggregato (Fig. 4.11.2. A) e quello
relativo ad Ingegneria (Fig. 4.11.2 B). Questo &
confermato anche dai dati relativi alle commis-
sioni per I'assunzione di borsiste/i di ricerca, dove
le donne rappresentano nel dato aggregato (Fig.
4.11.3 A) sempre pit del 28% dei componenti alle
commissioni e nell’'ultimo anno la loro partecipa-
zione & in crescita e ha raggiunto il 34% del to-
tale; questi dati non si discostano molto da quelli
per le commissioni dell’Ingegneria (Fig. 4.11.3 B)
e anche i dati delle commissioni dell’Architettura

(Fig. 4.11.3 C) vedono una consistente presenza
femminile, ma comunque inferiore a quella regi-
strata nelle commissioni per I'assunzione di docen-
ti. Questi dati ci dicono che le donne sono meno
presenti, almeno per quanto riguarda Ingegneria,
nelle commissioni per le posizioni apicali e piv pre-
senti per quelle che riguardano posizioni per ruoli
non strutturati. Architettura & un caso particolare
allinterno del Politecnico: per quanto riguarda le
commissioni per |"assunzione di posizioni apicali le
donne sono la maggioranza e tendono a diminuire
— pur essendo quasi la metd — nelle commissioni
per gli altri ruoli.

3 |n Figura sono riportati i dati per le commissioni di assegnisti di ricerca di categoria A (CA), categoria B (CB) e categoria

C (CQ).
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Fig. 4.11.2 A COMPOSIZIONE PER GENERE
DELLE COMMISSIONI PER ASSUNZIONE
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Fig. 4.11.2B COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE

COMMISSIONI PER ASSUNZIONE ASSEGNISTI/E

DI RICERCA - INGEGNERIA

numerosita

700

500

400

300

200

100

653

tasso di femminilizzazione

CA CB cC
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Fig. 4.11.3 B COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE COMMISSIONI PER
ASSUNZIONE BORSISTI/E - INGEGNERIA
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Infine, le Figure 4.11.4 A, B e C riportano ri-
spettivamente le serie storiche per |'intero Ateneo,
per Ingegneria e per Architettura della compo-
sizione di genere delle commissioni per i bandi
di concorso per |'accesso al Dottorato di Ricer-
ca. |l dato aggregato ha visto un aumento della
partecipazione femminile a queste commissioni

nell’a.a. 2019/2020 (27,9% di donne contro il

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione
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21,3% del 2016/2017), che corrisponde ad un
aumento anche nelle commissioni dell’ Ingegneria
(22,9% contro il 20,5%) e Architettura (50% contro
il 25%). Nell’anno successivo (I'a.a.2020/2021)
invece la percentuale di donne & diminuita in tutti
e tre i casi, per poi salire nuovamente nell’ultimo
anno preso in considerazione, pur rimanendo mi-
noritaria in tutti e tre i casi.

Fig. 4.11.4 A COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE COMMISSIONI DI VALUTAZIONE

PER ACCESSO AL DOTTORATO DI RICERCA
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Fig. 4.11.4 B COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE COMMISSIONI DI VALUTAZIONE
PER ACCESSO AL DOTTORATO DI RICERCA - INGEGNERIA
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Fig. 4.11.4 C COMPOSIZIONE PER GENERE DELLE COMMISSIONI DI VALUTAZIONE
PER ACCESSO AL DOTTORATO DI RICERCA - ARCHITETTURA
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Distribuzione per genere, ruolo
e tipologia dei progetti

Nei grafici seguenti vengono riportati i dati re-
lativi alla distribuzione di genere e ruolo delle per-
sone che assumono il ruolo di responsabile scien-
tifica/o dei progetti di ricerca presso il Politecnico
per il periodo 2018-2020. Per ogni anno preso in
esame si & effettuata un’analisi in base a diverse
tipologie di progetto:

Attivita commerciali;

Ricerca Istituzionale — Progetti europei;
Ricerca Istituzionale — Altri progetti;
Ricerca Istituzionale — Progetti regionali;
Ricerca Istituzionale — Progetti ministeriali;

AR

Altri progetti di ricerca.

| grafici di questa sezione mostrano la percen-
tuale di responsabili di progetto per tipologia di
progetto, per genere e per ruolo, mentre nella
sezione successiva (4.13) si analizzera la nume-
rosita di contratti stipulati e relativi importi sepa-
ratamente per genere della persona responsabile
del progetto. | grafici 4.12.1 A, B e C mostrano la
percentuale di responsabili di progetto per gene-
re e ruolo rispettivamente per I'intero Ateneo, per
Ingegneria e per Architettura nel periodo 2018-
2020. Questi dati mettono in luce gli effetti della
segregazione verticale: mentre i docenti di | Fascia
sono responsabili di progetti di ricerca in percen-
tuale maggiore per quanto riguarda gli vomini,
seguiti dai docenti di Il Fascia — che insieme supe-
rano 1'80% degli uomini responsabili di progetto
in tutti gli anni esaminati — le docenti di Il Fascia
sono responsabili in percentuale maggiore per

quanto riguarda le donne, seguite dalle docenti di
| Fascia — le quali costituiscono solo il 27,4% delle
responsabili nel 2020. Notabile come i dati delle
aree di Ingegneria e di Architettura non si discosti-
no di molto da quelli aggregati e nei tre anni presi
in considerazione le percentuali siano sostanzial-
mente simili. In termini assoluti la numerosita dei
progetti attratti nel 2020, con responsabili di ge-
nere sia maschile che femminile, presentano una
leggera diminuzione rispetto al 2018 e 2019,
molto probabilmente dovuto alle maggiori diffi-
colta lavorative causate dal COVID-19.
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Fig. 4121 A CARATTERIZZAZIONE DEI/LLE RESPONSABILI DI PROGETTO PER GENERE E RUOLO
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Fig. 4121 B RESPONSABILI DI PROGETTO PER GENERE E RUOLO - INGEGNERIA
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Fig. 4121 C RESPONSABILI DI PROGETTO PER GENERE E RUOLO - ARCHITETTURA
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Le figure 4.12.2 A, B e C mostrano rispettiva-
mente per |'intero Ateneo, per Ingegneria e per
Architettura, la tipologia di progetti coordinati
da donne o da uomini nel periodo 2018-2020.
| progetti sono stati classificati come attivitd com-
merciali o progetti istituzionali; questi ultimi sono
stati ulteriormente categorizzati come progetti re-
gionali, europei o ministeriali, e progetti non di
ricerca. La prima evidenza & che per tutti gli anni
presi in considerazione, sia per il dato aggregato
sia per quello disaggregato in Architettura e Inge-
gneria, sia uomini che donne dirigono soprattut-
to progetti legati ad attivitd commerciali, grazie
alla fitta rete di contatti con le aziende del terri-
torio, nazionali ed internazionali con le quali si
svolgono quotidianamente attivita di trasferimento
tecnologico. Le docenti e le ricercatrici dell’Inge-
gneria si occupano in tutti gli anni considerati so-
prattutto di progetti legati ad attivitd commerciali,
come i loro colleghi; a seguire si sono occupate
soprattutto di altri progetti nel 2018 e nel 2019 e

di progetti istituzionali nel 2020, mentre gli uomini
si sono sempre occupati principalmente di attivita
commerciali e di progetti istituzionali. Per quanto
riguarda Architettura, le donne negli anni 2018 e
2019 si sono occupate in maniera consistente di
attrarre fondi provenienti da attivitd commerciali;
a seguire la percentuale piU consistente di progetti
in cui si sono impegnate & quella dei progetti mi-
nisteriali, che nell’'ultimo anno preso in esame &
aumentata. Guardando alle differenze di genere,
in tutti i casi e in tutti gli anni, piv uomini si occu-
pano di attivitd commerciali e meno di attivita di
ricerca istituzionale legate a progetti ministeriali
e a progetti europei rispetto al totale degli uomi-
ni, mentre la frazione di donne che si occupano
di progetti europei e ministeriali rispetto al totale
delle donne & piv consistente. In generale |'evi-
denza dell’Ingegneria & quasi completamente so-
vrapponibile a quella di Ateneo, perché la quota
piU consistente di progetti & sviluppata in ambito
ingegneristico.
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Fig. 4.12.2 A SERIE STORICA TIPOLOGIA DI PROGETTI COORDINATI DA UOMINI E DA DONNE
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Fig. 4.12.2 C SERIE STORICA TIPOLOGIA DI PROGETTI COORDINATI DA UOMINI E DA DONNE - ARCHITETTURA
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Caratterizzazione dei/lle

responsabili scientifici/he e della
capacita di attrarre fondi: analisi
per genere, numero di progetti e

importo di finanziamento

| prossimi grafici riportano i dati relativi alla ca-
pacita di attrarre fondi in un‘ottica di genere. | dati
sono relativi alle attivita di attrazione fondi realizzata
nel 2020. La Figura 4.13.1 riporta i valori assoluti
del numero dei progetti stipulati per ogni catego-
ria di progetto, e la percentuale per ogni categoria
di progetti stipulati rispettivamente da componente
maschile e componente femminile del PDR. La Fig.
4.13.2 riporta i valori assoluti dell'ammontare de-
gli importi dei progetti stipulati per ogni categoria
di progetto, e la percentuale per ogni categoria di
importo attratto rispettivamente da componete ma-

schile e componente femminile del PDR.

La Figura 4.13.1 restituisce cifre che rispecchiano
la segregazione orizzontale nel PDR del Politecnico.
La categoria con il pib alto numero di progetti stipu-
lati, quelli di attivitd commerciale, vede la percentua-
le di contratti stipulati dalla componente femminile
attorno al 17,6%. La percentuale cresce passando
alla ricerca istituzionale: sia per progetti europei che
per progetti ministeriali, la quota di contratti stipulati
dalla componente femminile & rispettivamente del
31,7% e del 30,8%, leggermente superiore alla per-
centuale femminile del corpo docente e ricercatore.
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Quando si esaminano gli importi (Fig. 4.13.2),
si nota che sulla categoria di progetti piU redditizia,
quella di attivitt commerciale, le percentuali sono
quasi identiche a quelle della Figura 4.13.1. Pertanto,
il quadro che emerge & connotato da una maggiore
capacita di attrazione da parte degli uomini di attivi-
ta commerciale. Il contributo minoritario delle donne
sul totale si pud spiegare considerando il fenomeno
della segregazione orizzontale nel PDR. Viceversa,
la capacita attrattiva delle donne, misurata sull’im-
porto del progetto, & superiore alla loro consisten-
za percentuale nei progetti di ricerca europei (con il
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35,6% dell'importo totale attratto dalla componente
femminile) e nei progetti ministeriali (con il 43%).

F inferessante sottolineare che la lefteratura
scientifica evidenzia che le donne in STEM sono
tradizionalmente piv isolate e godono di un minor
capitale sociale rispetto agli vomini, sia all’interno
delle loro organizzazioni che all’esterno limitando la
loro capacita attrattiva. Questo scenario, nel caso
del Politecnico, sembra potersi applicare soprattutto
alle attivitd commerciali, mentre appare diverso per
la ricerca istituzionale, in particolare rispetto ai fon-
di attratti con la ricerca europea e ministeriale.

Fig. 4131 NUMERO DI PROGETTI STIPULATI IN PERCENTUALE E VALORI ASSOLUTI, PER

GENERE
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Per meglio comprendere |'incidenza del gene-
re sulla capacita di attrarre fondi®’, nelle Figure
4.13.3 A e B sono presentati gli indici relativi ri-
spettivamente alla numerosita dei contratti attratti
e agli importi dei progetti stipulati, normalizzati
sulla base dell’incidenza di ciascun genere rispet-
to al totale del PDR per categoria di progetto e
per il genere del/la responsabile scientifico/a, in
riferimento all’anno 2020. Gli indici confermano
la disparita di genere a vantaggio degli vomini
circa la numerosita e I'importo dei progetti legati
ad attivita commerciale, nonché una maggiore in-
cidenza del genere maschile circa la numerosita e
I'importo di progetti non di ricerca, progetti regio-
nali e altri progetti di ricerca istituzionale. Invece,
gli indici in riferimento a progetti europei e mi-
nisteriali confermano una maggior incidenza del
genere femminile sulla numerositd e, soprattutto,
sugli importi.

A tali indici, si affiancano anche quelli rappre-
sentati nelle Figure 4.13.3 C e D, che riportano gli
indici relativi rispettivamente alla numerosita dei
contratti attratti e agli importi dei progetti stipulati,
normalizzati sulla base dell’incidenza di ciascun
genere rispetto al totale del PDR per ruolo e per il
genere del responsabile scientifico, in riferimento
all’anno 2020. Circa le numerosita dei progetti,
nella Figura 4.13.3 C vediamo una maggior in-
cidenza del genere maschile rispetto a tutti i ruoli
professionali, particolarmente ampia per la cate-
goria RTI — mentre il gap non & cosi ampio per la
categoria RTD-B. Quando si guarda agli importi
(Fig. 4.13.3 D), la maggior incidenza del genere
maschile & molto alta per tutte le categorie tranne
per quella dei/lle docenti di | Fascia, dove I'indice
di aftrattivita del genere femminile & pari al dop-
pio di quella del genere maschile (1,76 vs 0,84).

110

Ciod potrebbe indicare che le donne che rie-
scono ad abbattere il soffitto di cristallo dimostra-
no capacita atftrattive e competitive essendo un
sottoinsieme molto selezionato, mentre nei ruoli
junior potrebbero essere ancora penalizzate dalla
segregazione orizzontale e dal minor capitale so-
ciale. Ad incidere sulla capacita attrattiva di donne
in posizioni junior, inoltre potrebbe essere anche il
gravare di compiti di cura maggiori, data |'eta piv
giovane rispetto alle colleghe ordinarie; & possibi-
le anche che gli effetti delle restrizioni dovute alla
pandemia di COVID-19 nel 2020 abbiano colpi-
to maggiormente queste donne, proprio perché
per loro & aumentato il carico di cura.

37 Uincidenza per il numero di contratti & calcolata come il rapporto tra la percentuale di contratti del genere e la percentuale
del genere (es. % contratti con responsabile donna/% di donne). Lincidenza per I'importo stipulato & calcolata come il rapporto
tra lo percentuale di importo stipulato dal genere e la percentuale del genere (es. % importo stipulato con responsabile donna

/ % di donne)
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Fig. 4.13.3 A INCIDENZA SUL NUMERO DI CONTRATTI IN BASE ALLA CATEGORIA DI
PROGETTO E AL GENERE DEL/LLA RESPONSABILE SCIENTIFICO/A
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Fig. 4.13.3 B INCIDENZA SULLIMPORTO DEI CONTRATTI IN BASE ALLA CATEGORIA DI
PROGETTO E AL GENERE DEL/LLA RESPONSABILE SCIENTIFICO/A

1,18

ATTIVITA COMMERCIALE
0,58

RICERCA ISTITUZIONALE 1,10

- ALTRI PROGETTI
0,76

RICERCA ISTITUZIONALE 0,92

- PROGETTI EUROPEI
1,18

ALTRI PROGETTI Ry 16

DI NON RICERCA
0,63

£ - PROGETTI REGIONALI

g 0,44

o

Q

£ RICERCA ISTITUZIONALE ’

o -

g_ PROGETTI MINISTERIALI 1,42
0,0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 0,9 1,0 1,1 1,2 1,3 1,4 1,5

indice



PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE 113

legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 4.13.3 C INCIDENZA SUL NUMERO DEI CONTRATTI IN BASE AL RUOLO E AL GENERE
DEL/LLA RESPONSABILE SCIENTIFICO/A
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Fig. 413.3 D INCIDENZA SULLIMPORTO DEI CONTRATTI IN BASE AL RUOLO E AL GENERE
DEL/LLA RESPONSABILE SCIENTIFICO/A
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Prodotti scientifici del personale
docente e ricercatore per genere

In questa sezione viene riportata e valutata la
produzione scientifica del PDR in servizio per ruolo
(PO, PA, e Ricercatori/trici denominate RT) e per
genere per l‘anno 2022. Per la valutazione delle
pubblicazioni scientifiche, nei settori bibliometrici
I'analisi fa riferimento alle metriche adottate dall’A-
teneo a partire dall‘anno 2020, che in particolare
prevedono una valutazione basata su:

1. tutti i prodotti della ricerca presenti nella lista Top
15% Highly Cited di Scopus (HCS) e i brevetti na-
zionali e internazionali sfruttati commercialmente
(denominata Metrica 1).

2. fino a 12 migliori prodotti (in aggiunta a (1)) nel
triennio di riferimento, assegnando agli articoli su
riviste una classe di merito (calcolata nell’anno di
pubblicazione), da A a D a seconda del quarti-
le in cui la rivista si trova rispetto alle altre della
propria Subject Category (Wos) o ASJC (Sco-
pus), denmominata Metrica 2. Nei 12 prodotti
possono anche essere inclusi brevetti (depositati),
libri, capitoli di libro, proceeding (> 2 pagine),
opportunamente valutati.

Come per la capacita attrattiva, si sono svilup-
pati degli indici che tenessero conto dell’incidenza
del genere nelle due metriche appena presentate.
Ad ogni prodotto di ricerca viene associato il pun-
teggio massimo opportunamente pesato rispetto al
numero di soggetti interni all’Ateneo che ne hanno
la proprietd intellettuale. La valutazione delle pub-
blicazioni scientifiche per genere, sia in termini di

numero di prodotti sia in termini di punteggio ad
essi associati, viene rapportata alla (1) numerosita
del gruppo (vomini o donne autori/autrici di ate-
neo) e (2) all'incidenza del gruppo sul totale del
corpo docente valutato. In altri termini, I'indice (1)
& una stima del valore medio della singola persona
per ciascun gruppo, mentre |'indice (2) stima il con-
tributo del gruppo nella valutazione complessiva.
Quindi ne consegue che valori elevati dell’indice
(1) evidenziano un contributo medio individuale
maggiore. Mentre pib I'indice (2) si avvicina a 1
piv ci si avvicina alla parita di contributo del genere
nella valutazione complessiva, valori maggiori di 1
indicano un’incidenza di gruppo piv elevata. L'ana-
lisi viene effettuata distinguendo tra settori biblio-
metrici e non, in base al SSD di afferenza, secondo
quanto indicato da ANVUR per |’Abilitazione Scien-
tifica Nazionale (ASN). | grafici 4.14.1 A e B mo-
strano i dati relativi alla metrica 1, rispettivamente
per I'indice (1) e I'indice (2); i grafici 4.14.2 Ae B
invece mostrano i dati relativi alla metrica 2, rispet-
tivamente per I'indice (1) e I'indice (2)®. Tutti i gra-
fici si riferiscono al triennio 2019-2022 e ai settori
bibliometrici dell’Ateneo. | risultati ci mostrano che
soprattutto le professoresse ordinarie raggiungono
dei risultati migliori in termini di pubblicazioni scien-
tifiche in quasi tutte le categorie prese in esame
rispetto al resto del personale docente e ricercato-
re. In particolare, le docenti ordinarie sono quelle
che in entrambi gli indici e per entrambe le metri-

3% Per ogni metrica adottata dall’Ateneo si calcola il contributo medio del singolo come rapporto tra (i) il valore della metrica
associato al genere e ruolo e (ii) la numerosita del genere valutato nel ruolo (e.g., il rapporto tra il punteggio complessivo as-
sociato al genere femminile e la numerosita delle donne valutate). Per ogni metrica adottata dall’Ateneo si calcola I'incidenza
del genere come rapporto tra (i) la quota percentuale della metrica associata al genere e (i) la percentuale del genere rispetto
al corpo docente valutato. Uanalisi & effettuata separatamente per ruolo (e.g., I'incidenza delle professoresse ordinarie per la
metrica punteggio & ottenuto calcolando il rapporto tra (i) la quota percentuale del punteggio associato alle pubblicazioni delle
docenti PO rispetto al punteggio totale delle pubblicazioni di tutti i PO valutati (donne e vomini) e (i) la quota percentuale delle

professoresse ordinarie valutate sulla popolazione PO).
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che ottengono risultati considerevolmente migliori
dei colleghi ordinari, mentre ricercatrici e associate
hanno performance simili a quelle dei colleghi, e in
alcuni casi ottengono risultati migliori: ad esempio
la metrica 1 evidenzia una performance femminile
migliore in tutti i ruoli per quanto riguarda gli arti-
coli highly cited.

A fronte dei dati presentati sulla produzione
scientifica del PDR, si pud ipotizzare che i fattori
esterni causati dai periodi di lockdown, come l'ag-
gravarsi di responsabilita di cura, la disgregazione
di legami sociali e le difficolta sistemiche di operare
un aggiustamento alla situazione pandemica ab-
biano impattato uomini e donne in maniera diffe-
rente. | dati dicono che le donne mantengono otti-
mi risultati nella ricerca di base e sembrano soffrire
di piv gli effetti della pandemia sulla loro capacita
di attrarre fondi per alcune tipologie di progetti: i
dati raccolti e presentati in queste pagine non ci
consentono di azzardare ipotesi di correlazione fra
questi elementi, ma potrebbe essere interessante
approfondire il tema con ricerche specifiche.
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Fig. 4141 A METRICA 1, INDICE (1) SETTORI BIBLIOMETRICI
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 4141 B METRICA 1, INDICE (2) SETTORI BIBLIOMETRICI
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 414.2 A METRICA 2, INDICE (1) SETTORI BIBLIOMETRICI
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 414.2 B METRICA 2, INDICE (2) SETTORI BIBLIOMETRICI
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| grafici nelle figure 4.14.3 AeBe 4.14.4 Ae  del Politecnico & minoritaria. In questi settori la pro-
B mostrano invece I'analisi per ogni metrica e per  duzione degli uomini in posizioni apicali sembra
ogni indice dei settori non bibliometrici per il trien- essere di maggior qualitd, ma in generale emerge
nio 2019/2022. Bisogna tuttavia tener conto del un quadro di sostanziale equilibrio di genere.
fatto che la produzione in questi settori all’interno

legenda ‘ donne‘.uomini
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 414.3 B METRICA 1, INDICE (2) SETTORI NON BIBLIOMETRICI
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 414.4 A METRICA 2, INDICE (1) SETTORI NON BIBLIOMETRICI
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legenda ‘ donne‘.uomini

Fig. 414.4 B METRICA 2 INDICE (2) SETTORI NON BIBLIOMETRICI
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Percentuali per genere di
relatori e relatrici di tesi

In Figura 4.15.1 A & presentata la serie sto-
rica delle percentuali di relatori e relatrici negli
anni dal 2020 al 2022. In termini percentuali le
donne sono sempre la minoranza, rappresen-
tando pit o meno stabilmente circa un terzo del
totale per quanto riguarda le Lauree Triennali e
circa un quarto del totale per quanto riguarda le
Lauree Magistrali. Sia per le Lauree Triennali sia

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione

per quelle Magistrali i dati relativi alla percentuale
di relatrici sono in crescita rispetto al primo anno
preso in considerazione, ma mentre per quanto
riguarda le Triennali la percentuale di relatrici sul
totale & diminuita nel 2021 per aumentare nel
2022, per quanto riguarda le Magistrali & avve-
nuto |"opposto.

Fig. 415.1 A SERIE STORICA PERCENTUALE DI RELATRICI E RELATORI PER LAUREE

TRIENNALI E MAGISTRALI

4.400

3.510

2.454 2.563
2.129

Se guardiamo ai dati per |'Ingegneria (Fig.
4.15.1 B) e I'Architettura (Fig. 4.15.1 C) relati-
vi all’anno 2022, si pud notare come le donne
relatrici sono sempre una minoranza. Per quanto
riguarda I'Ingegneria, le relatrici di tesi Trienna-
le rappresentano il 31,9 % del totale e quelle di
tesi Magistrale il 24,4% del totale; per quanto ri-
guarda, invece, I’Architettura, vi sono il 35,4% di

3.878

relatrici di tesi Triennale e il 40,4% per quanto ri-
guarda la Magistrale. Data la presenza minore di
donne nel personale docente e ricercatore, il risul-
tato qui presentato non & sorprendente: ulteriori
analisi potrebbero calcolare I'incidenza del gene-
re in questo particolare ambito per comprendere
se esistono delle differenze tra il carico di lavoro
di uomini e donne come relatori o relatrici di tesi.
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tasso di femminilizzazione

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

Fig. 415.1B PERCENTUALE DI RELATORI E RELATRICI
PER LAUREE TRIENNALI E MAGISTRALI NELLANNO
2022 - INGEGNERIA
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Fig. 4.151C PERCENTUALE DI RELATORI E
RELATRICI PER LAUREE TRIENNALI E MAGISTRALI
NELLANNO 2022 - ARCHITETTURA
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4.16

Supervisor di Dottorato
per genere

La Figura 4.17.1 mostra la serie storica per  uomini ed il dato & leggermente in calo nell’ulti-
gli a.a. dal 2019/2020 al 2021/2022 della per-  mo a.a. considerato, a fronte di un lieve aumento
centuale di supervisor di Dottorato per genere. nell’a.a. 2020/2021.

Le donne sono sempre la minoranza rispetto agli

legenda ‘ donne ‘ @ uomini ‘ tasso di femminilizzazione

Fig. 4.17.1 SERIE STORICA SUPERVISOR DI DOTTORATO PER GENERE
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Discussione

| dati appena esaminati ci restituiscono la foto-
grafia di una segregazione di genere presente nel
personale docente e ricercatore del Politecnico con
pib sfumature. Cid & naturalmente conseguenza
della segregazione orizzontale nelle aree STEM:
meno studenti donne nei Corsi dell’'Ingegneria
equivalgono a meno ricercatrici e meno docenti.
Tuttavia, fermarsi a questa considerazione sarebbe
riduttivo rispetto a un fenomeno complesso.

Un dato positivo che emerge a livello di Ateneo
¢ 'apparente assenza della cosiddetta glass door.
Non sembrano esservi barriere invisibili nel proces-
so di reclutamento in ingresso: la percentuale di
donne in posizione RTD-B, pur essendo inferiore
a quella di vomini come conseguenza della se-
gregazione orizzontale appena discussa, & uguale
a quella nelle posizioni piu precarie di assegnista
di ricerca e RTD-A. E altresi da notare che disag-
gregando 'analisi per dipartimenti la situazione &
meno uniforme, e necessita di ulteriore monitorag-
gio. Successivamente al reclutamento in ingresso
invece, al Politecnico si manifesta in maniera par-
ticolarmente consistente la segregazione verticale
durante il progredire della carriera, problema or-
mai noto e discusso nelle discipline STEM e non
solo. Le donne in posizioni apicali, in particolare
Professoresse Associate e Ordinarie, sono molte
meno in rapporto al totale delle docenti rispetto ai
colleghi uomini. Il Glass Ceiling Index del Politecni-
co di Torino & uno dei piv alti d’ltalia ed & il piv alto
fra i Politecnici italiani. Sebbene sia sceso nell’ulti-
mo triennio, in alcuni Dipartimenti — perlopivu quel-
i corrispondenti alle hard sciences — continua a
presentare valori particolarmente preoccupanti. E
importante notare come questo fattore non sia do-
vuto a una softorappresentazione numerica delle
donne nelle aree interessate, ma a barriere invisibili
sistemiche: la percentuale di donne, infatti, & piv
alta nelle prime fasi della carriera accademica, in
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corrispondenza delle posizioni piv precarie e meno
prestigiose della “piramide” del personale docente
e ricercatore. Non sembra nemmeno dovuto alle
percentuali minori di donne che sceglievano la car-
riera accademica STEM qualche decennio fa: nella
fascia di eta piv elevata infatti, gli uvomini in | Fascia
sono oltre il 60% di tutti gli uomini, le donne in-
torno al 30%. Non sembrerebbe infine attribuibile
esclusivamente alle maternitd che possono incide-
re sui tempi lavorativi delle donne: negli ultimi 3
anni sono stati richiesti dalle docenti solamente 25
congedi di maternitd obbligatori, anche se la nu-
merositd particolarmente bassa potrebbe risentire
del periodo pandemico. La progressione di carriera
& semplicemente piU lenta per le ricercatrici, che
tendono a diminuire lungo il percorso sempre di
piv. Cio rivela una duplicita del fenomeno: da un
lato, gli sticky floors fanno si che le donne restino
bloccate nelle posizioni precedenti all’acquisizio-
ne del ruolo di Associate o Ordinarie; dall’altro, si
manifesta anche una potenziale presenza di leaky
pipeline, con perdita di personale femminile lungo
il percorso accademico. Entrambi questi fenomeni
necessitano di ulteriore approfondimento.

La differenza fra Dipartimenti & un altro aspetto
da approfondire. Se generalmente le Professores-
se Ordinarie sono poche in ogni Dipartimento, i
numeri di docenti di Il Fascia e di RTD-A, RTD-B e
assegnisti di ricerca indicano un quadro molto pivu
variegato, con alcuni Dipartimenti in cui le donne
sono la maggioranza in alcune di queste categorie.
E necessario, pertanto, effettuare indagini interne
ai singoli Dipartimenti che si focalizzino non solo
sul dato quantitativo, ma soprattutto sulle cause di
questa sottorappresentazione e perdita progressiva
di partecipazione femminile piv accentuata in certi
ambiti disciplinari, che metta in discussione anche
la cultura organizzativa e le pratiche interne.

| dati sulle differenze di genere in termini di



PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

performance evidenziano anche che questa per-
dita di presenza femminile rappresenta una per-
dita di risorse umane significativa. Le ricercatrici,
infatti, presentano una qualitd e quantita di pro-
duzione scientifica spesso superiore - di molto nel
caso delle professoresse ordinarie - e in alcuni
casi pari a quella dei colleghi, sebbene analizzata
attraverso criteri bibliometrici che potrebbero pe-
nalizzarle®? . Inoltre, le donne che riescono ad ab-
battere il glass ceiling (PO) dimostrano una capa-
cita attrattiva maggiore di quella degli vomini per
oftenere fondi di ricerca. In generale, il vantaggio
maschile sull’attrazione di fondi di ricerca perma-
ne, soprattutto in ambito commerciale: esso puo
spiegarsi non solo guardando alla segregazione
orizzontale, ma anche al maggior isolamento e
al minor capitale sociale di cui le ricercatrici e
le docenti in ambiente STEM tendono a soffrire;
inoltre & possibile che il maggior carico di cura
delle donne piv giovani - e quindi ancora in posi-
zioni junior - influisca sulla loro possibilita di dedi-
carsi alla ricerca di investimenti. Al tempo stesso,
rispetto allo scorso Bilancio di Genere (2020), si
confermano alcune differenze circa I'ambito in
cui si sviluppa questa capacitd attrattiva, con una
maggiore propensione delle donne verso |'attra-
zione di fondi di ricerca in ambito istituzionale, in
particolare ministeriale ed europeo. Questo ap-
profondimento necessita di ulteriori indagini, di
tipo qualitativo, per caratterizzare correttamente
il fenomeno. l'analisi delle performance in un’ot-
tica di genere e ruolo evidenza che le professo-
resse in media raggiungono risultati migliori in
termini di pubblicazioni scientifiche in quasi tutte
le categorie prese in esame rispetto al resto del
personale docente e ricercatore. In particolare,
le docenti ordinarie ottengono risultati conside-

37 Per approfondimento, si veda Bendels, M. H., Mller, R.,
Brueggmann, D., & Groneberg, D. A. (2018).
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revolmente migliori dei colleghi ordinari, mentre
ricercatrici e associate hanno performance simili
a quelle dei colleghi, e in alcuni casi ottengono
risultati migliori: ad esempio la metrica 1 eviden-
zia una performance femminile migliore in tutti i
ruoli per quanto riguarda gli articoli highly cited.
Si puo ipotizzare che le donne, durante il periodo
pandemico, anche a causa di fattori esterni dovuti
ai periodi di lockdown si siano potute dedicare
maggiormente alla ricerca di base, e meno ad
attrarre fondi di ricerca.






Nella sezione seguente sa-
ranno presentati i dati relativi al
personale tecnico-amministrati-
vo e bibliotecario (PTAB). In que-
sto ambito la presenza di lavora-
trici & maggiore rispetto a quella
dei lavoratori: delle 711 perso-
ne impiegate nel settore, circa
il 62% & donna. Le donne sono
la maggioranza in tutti gli ambiti
contrattuali, sia quelli dirigen-
ziali sia quelli di inquadramento
gerarchico pib basso, mentre gl
uomini rimangono maggioritari
in alcune aree funzionali. Nelle
pagine seguenti si dard conto
della composizione del PTAB in
termini di genere e della distri-
buzione del genere nelle varie
aree; si approfondiranno altri
fattori legati alla progressione
di carriera delle lavoratrici e dei
lavoratori, al titolo di studio da

loro conseguito e ai congedi dal
lavoro presi da uomini e donne.
Un altro aspetto approfondito &
I'eventuale presenza del “soffitto
di cristallo” attraverso lo studio
del GCl del PTAB.

Nel periodo considerato
I’Ateneo & stato oggetto di un
lungo e complesso processo di
riorganizzazione della  Struttu-
ra tecnico-amministrativa come
risultato di un‘ampia condivi-
sione e di numerosi incontri e
colloqui*®. Una proposta orga-
nizzativa che da una parte ha
sinfetizzato questi passaggi di
condivisione, dall’altra ha dato
compiutezza delle indicazioni
programmatiche e strategiche
del Rettore contenute nei docu-
menti strategici approvati dagli
Organi di Governo dell’Ateneo.

La nuova organizzazione dei

servizi amministrativi e tecnici e
diventata operativa il 1° novem-
bre 2022, conseguentemente &
in corso anche una rimappatura
degli adempimenti, che risultano
in parte ridistribuiti tra le strut-
ture. Successivamente all’avvio
del nuovo assetto organizzativo,
allinizio de 2023 si sono resi
necessari alcuni aggiustamenti
e variazioni in seno alle singole
direzioni, a seguito di opportune
valutazioni sulla migliore collo-
cazione delle risorse.

Le dimensioni analizzate in
questa sezione vanno osservate
tenendo conto della riorganiz-
zazione del PTAB avvenuta nel
2022. Tuttavia, € importante te-
nere presente che in molti casi &
ancora troppo presto per veder-
ne gli effetti.

40 Questi colloqui sono stati tenuti sia direttamente dal Direttore Generale dal momento del suo insediamento avvenuto il 4
oftobre 2021, sia dal gruppo di lavoro appositamente costituito (DDG. 1836 del 25/10/2021), con i e le dirigenti, con il per-
sonale tecnico-amministrativo e bibliotecario (PTAB), con i ViceRettori e le ViceRettrici, i Delegati e le Delegate, con la docenza
e con i e le responsabili delle Strutture accademiche.

“TAi sensi dei D.D.G. n.1532/2022 e n.1550/2022 reperibili alla pagina Organizzazione.
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Distribuzione per genere e area
funzionale di impiego”

La Figura 5.1.1 riporta le percentuali di lavora-
tori e lavoratrici per ogni area funzionale*3. Men-
tre nelle aree della Dirigenza Amministrativa, delle
Biblioteche e dell’Amministrativa e Amministrativa
Generale la maggior parte delle persone che vi
lavorano sono donne, nell’area Tecnica, tecni-
co-scientifica ed elaborazione dati vi & una netta
prevalenza maschile. Le aree dei Servizi generali e
tecnici e dei/lle Tecnologi/he ed Esperti/e lingui-
stici/he sono invece quasi equilibrate dal punto di
vista del genere, anche se le donne in queste aree
sono ancora una minoranza. Rispetto alla scorsa

legenda ‘ donne ‘ @ uomini

edizione del Bilancio di Genere & aumentata la
presenza femminile nell’area della Dirigenza Am-
ministrativa e quella maschile, seppur lievemente,
nelle aree dei Servizi generali e dei/lle Tecnologi/
he ed Esperti/e linguistici/he. | risultati di questa
edizione, non differentemente dalla precedente, ci
restituiscono I'immagine di un fenomeno di segre-
gazione orizzontale, con gli vomini pib impegnati
in aree riconducibili alle materie STEM e le donne
in aree riconducibili alle materie economiche ed
umanistiche.

Fig. 511 COMPOSIZIONE PERSONALE PERSONALE TECNICO-AMMINISTRATIVO E BIBLIOTECARIO PER

GENERE E AREA FUNZIONALE
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.§ ed elaborazione dati 26,6%
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60,0% 10
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42 Salvo indicazioni contrarie, ogni dato riportato risulta estratto al 31.12.2022

43 Le aree funzionali, visibili nel grafico, sono le seguenti: Dirigenza Amministrativa, Amministrativa e Amministrativa Gestio-
nale, Biblioteche, Servizi Generali e tecnici, Tecnica, tecnico-scientifica ed elaborazione dati, dei/lle Tecnologi/he ed Esperti/e

linguistici/he
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Forbice delle carriere

La forbice delle carriere** in Figura 5.2.1 riporta
la presenza dei due generi nei diversi ruoli contrat-
tuali nel 2019 e nel 2022. Le donne rappresen-
tano sempre una maggioranza, in qualsiasi anno
e in qualsiasi inquadramento contrattuale. Rispetto
al 2019, nel 2022 la situazione di parita nei ruoli
apicali di dirigente ed EP & mutata e le donne ora
sono la maggioranza in enftrambi i casi. Le donne
sono la netta maggioranza (70% del totale) anche
nel settore B e nel settore D (67 % circa) nel 2022,
numeri simili a quelli del 2019. La forbice si assot-
tiglia nelle categorie C ed EP anche se le donne

legenda donne 2019 | ® @ uomini 2019

donne 2022 | @ uomini 2022

Fig. 5.21 FORBICE DELLE CARRIERE
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anni presi in considerazione. Mentre |'assottiglia-
mento da B a C pud essere conseguenza di un
fenomeno di segregazione orizzontale (si vedano
le sezioni successive), & da approfondire |'origine
dell’assottigliamento nel passaggio da D a EP

Limmagine che emerge & quella di una sostan-
ziale stabilita dei numeri nei due anni presi in consi-
derazione, con |'unica eccezione rappresentata dal
settore dirigenziale. E da rilevare che in quest’ulti-
mo caso la scarsa consistenza numerica rende pos-
sibili ampie fluttuazioni statistiche.
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4 Nel grafico sono riportati i valori percentuali delle lavoratrici e dei lavoratori di una determinata categoria contrattuale sul
totale delle persone che sono inquadrate in quella categoria in due anni diversi, 2019 e 2022.
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Distribuzione per genere
e fasce d’eta

La Figura 5.3.1 mostra la distribuzione per ge-
nere e fasce d’etd del PTAB*. La distribuzione di
uomini e donne nelle fasce d’etd & simile, con al-
cune piccole differenze che & importante notare.
Ci sono piu uomini sopra i 54 anni, sul totale,

legenda @ M54<ETA<=99 | ® F54<ETA<=99

©® M 44 <ETA<=54 F44 <ETA<=54
©® M 34<ETA<=44 F34<ETA<=44
©® M18<ETA<=34 F18<ETA<=34

mentre per le donne la fascia piv rappresentata &
quella tra i 44 e i 54 anni; la fascia pib giovane,
dai 18 ai 34, pesa leggermente di piU in termini
percentuali per le donne che per gli uomini.

Fig. 5.3.1 DISTRIBUZIONE DEL PERSONALE TECNICO-AMMINISTRATIVO E BIBLIOTECARIO PER

FASCE DI ETA PER GENERE

UOMINI 11,0% 18,0% 37,1%

DONNE 12,5% 21,9%

0%

valori %

38,2% 27,4%

100%

4> Valore assoluto di donne o di uomini sul totale del PTAB per fasce di eta.
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Eta media per genere
e categoria

La Figura 5.4.1 mostra I'etd media di uomini e
donne e la deviazione standard per ogni catego-
ria contrattuale. Si pud notare come |'etd media
delle donne sia leggermente inferiore nel settore

legenda ‘ donne ‘ (] uomini‘ — deviazione standard

EP rispetto a quella degli uomini e inferiore nel
settore dirigenziale. Le donne sono in media leg-
germente piU anziane nei settori B e C e gli uvomini
lo sono nel settore D.

Fig. 5.4.1 ETA MEDIA E DEVIAZIONE STANDARD PER GENERE E CATEGORIA CONTRATTUALE
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Distribuzione livello di
istruzione per genere

Nella Figura 5.5.1 & mostrata la distribuzione
del titolo di studio per genere del PTAB. Le donne
del PTAB sono soprattutto laureate (54% circa del
totale, senza contare quelle col dottorato), mentre
tra gli vomini i laureati rappresentano una per-
centuale inferiore (37% circa). Una possibile inter-
pretazione di questi dati, giad emersa nello scorso

legenda ‘ donne‘. uomini

Bilancio di Genere, & che gli uomini ricoprono per
la maggior parte dei ruoli che non richiedono la
laurea (es. tecnici) e pertanto i diplomati sono piu
rappresentati delle diplomate. E da prendere in
considerazione anche una maggiore attrattivita di
queste posizioni per le donne laureate rispetto agli
vomini laureati.

Fig. 5.5.1 DISTRIBUZIONE DEL LIVELLO DI ISTRUZIONE PER GENERE
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Distribuzione
per genere e
tipologia di
contratto

La Figura 5.6.1 mostra la percentuale uomini e
donne assunte a tempo determinato. La maggio-
ranza di vomini e donne ha un contratto a tempo
indeterminato: negli anni presi in considerazione,
la percentuale di donne con un contratto a termi-
ne & diminuita sensibilmente fra il 2020 e il 2021
e leggermente nel 2022; per gli uomini invece,
dopo una diminuzione tra il 2020 e il 2021, la
percentuale di coloro che sono assunti con un
contratto a tempo determinato & tornata a salire
leggermente nel 2022.

legenda ‘ © donne ‘ @ uomini

Fig. 5.6.1 LAVORATORI E LAVORATRICI ASSUNTE
CON UN CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO
PER GENERE
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Distribuzione dell’utilizzo del
part-time per genere

La Figura 5.7.1 mostra la percentuale di as-
sunzioni di vomini e donne con la formula del
part-time in base al tempo di lavoro complessi-
vo negli anni 2020-2021-2022. La maggioranza
di uomini e donne & assunta a tempo pieno, ma
un’analisi delle differenze di genere ci informa che
le donne fanno piv uso degli uomini del regime di
impiego part-time maggiore del 50% in tutti e tre

legenda ‘ donne‘. uomini

gli anni presi in esame, anche se la percentuale di
utilizzatrici del part-time & scesa costantemente dal
2020 al 2022. Quando sono impiegati in tempo
part-time, gli uomini fanno uso di un regime di
impiego minore del 50% nella maggior parte dei
casi: tuttavia, le percentuali di uomini non assunti
a tempo pieno sono minime e rimangono stabili
durante il triennio preso in esame.

Fig. 5.7.1 DISTRIBUZIONE UTILIZZO DEL PART-TIME PER GENERE
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Distribuzione per genere e
fasce di anzianita aziendale

La Figura 5.8.1 fa riferimento alla distribuzione
per genere e fasce di anzianita aziendale.

Come & possibile notare, in tutte le fasce di an-
zianitd ¢’é una maggioranza femminile, soprattutto
nella fascia 6-10 anni, con 1'82,7% di partecipazio-
ne femminile contro il 17,3% degli uomini. Seguo-
no la fascia 31 e oltre, con il 62,3% delle donne

legenda ‘ donne‘. uomini

contro il 37,7% degli uomini, la fascia 21-25 con
il 59,1% delle donne e il 40,9% degli uomini, le
fasce 16-20 e 26-30 con il 57,9% delle donne e il
42,1% degli uomini, mentre le rimanenti due fasce
sono sostanzialmente equilibrate. Le percentuali ri-
flettono anche la maggiore presenza delle donne
nelle carriere riconducibili alla categoria PTAB.

Fig. 5.8.1 DISTRIBUZIONE PER GENERE E FASCE DI ANZIANITA AZIENDALE
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46 Per anzianitd aziendale si intende il valore assoluto di donne e uomini sul totale del PTAB per classe di anzianita aziendale
espressa in anni (ca=0- 5,6-10, 11-15, 16-20, 21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-43, 44 ¢ oltre).
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Distribuzione per genere, categoria
e fasce di anzianita aziendale

La Figura 5.9.1 mostra la distribuzione per ge-
nere, categoria e fasce di anzianitd aziendale. Nel-
la categoria B, la quota femminile con anzianita
maggiore di 26 anni (fasce 26-30 e 31 e oltre) &
superiore alla rispettiva quota maschile — rispettiva-
mente 9,5% e 19% per le donne, 11,1% e 11,1%
per gli uomini. Lo stesso vale per la categoria C,
dove le donne nelle fasce in considerazione sono
10,5% e 24,8%, gli vomini 9,1% e 21%. Nelle ca-
tegorie CEL, D, TE invece, le differenze di genere si
assottigliano, in quanto la quota di donne con an-
zianitd superiore ai 26 anni & di un totale di 22,1%
mentre gli uomini sono il 21,8%. Questa tendenza

Iegenda ® F31eoltre F 16 -20 F6-10 | @ M 31e oltre
©®F26-30 F11-15 F1-5 | @ M26-30
F21-25 O®M21-25

potrebbe segnalare una progressione di carriera
piv lenta per le donne, cosa che trova parziale con-
ferma nei dati sulla categoria EP: la percentuale di
uomini che ricopre queste posizioni & maggiore di
quella delle donne sia per quanto riguarda i casi di
anzianita aziendale alta (oltre i 21 anni di servizio)
sia per quanto riguarda i casi di anzianitd azien-
dale relativamente bassa (sotto i 15 anni di servi-
zio). | risultati della categoria DIRIG riportano un
quadro piU variegato, tuttavia bisogna tenere conto
che sono calcolati su valori assoluti molto bassi.
Un approfondimento per aree potrebbe aiutare a
comprendere meglio il fenomeno.

®M16-20 ©® M6-10
O®M1-15

M1-5

Fig. 5.9.1 DISTRIBUZIONE PER GENERE, CATEGORIA E FASCE DI ANZIANITA AZIENDALE
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Giorni medi di assenza per
genere e causa dell’assenza

La Figura 5.10.1 mostra i giorni medi di assen-
za per genere e causa nel 2022.

Osservando la Figura, per alcune cause di as-
senza — sciopero, legge 104/92, ferie, congedi
parentali per Covid-19, assenze per malattia re-
tribuite e altri permessi e assenze retribuite — non
vi sono sostanziali differenze di genere. Al contra-
rio, gli uomini risultano essere stati assenti per piU
giorni per altre assenze non retribuite. Le donne,
invece, risultano svolgere piU assenze per congedi
retribuiti di cui I'art. 42 DLGS 151/2001, previsti
per assistere persone con disabilitd grave, e as-
senze retribuite per maternitd, congedo parentale
o malattie di figlio/a. La disparitd in queste ulti-
me due categorie & sinftomatica di una sussistente
sproporzione fra uomini e donne nello svolgimen-
to di lavori di cura: una sproporzione eclatante
per quanto riguarda il lavoro genitoriale, che si

estende in misura minore anche alla cura delle
altre persone non autosufficienti nel nucleo fami-
gliare*”. In particolare, nel triennio 2020-2022,
sono pervenute 38 richieste di congedo di ma-
ternita obbligatorio (e 134 facoltativi), e 10 con-
gedi parentali per paternita oltre a 4 congedi di
paternita obbligatori. Il dato presenta due aspetti
interessanti: da un lato fa presumere per confron-
to con la popolazione femminile che non sempre
i papd usufruiscano del permesso loro garantito
in caso di nascita di un figlio; dall‘altro induce
ad indagare le ragioni del fatto che le maternita
richieste dal PTAB sono oltre il 50% pil numerose
di quelle richieste dalle docenti, a fronte di popo-
lazioni femminili di numerosita ed etd media ana-
loghe. Ulteriori analisi sono anche necessarie per
interpretare la tendenza maschile a svolgere piv
giorni di altre assenze non retribuite.

47 La scarsa partecipazione al lavoro di cura da parte degli uomini ha portato alcuni autori a ritenere che la rivoluzione di
genere che ha portato le donne nel mercato del lavoro sia incompiuta o incompleta a causa dell‘assenza di una simile presa
di responsabilitd da parte degli uomini nel lavoro di cura. (Esping-Andersen, 2009; Gerson, 2010). Per un approfondimento
sull’'uso del tempo in ltalia nelle coppie eterosessuali con figli si imanda a Fagiani, Ruspini, 2011; Naldini, 2015.
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Indice di compensazione
per genere e categoria

Con I"obiettivo di evidenziare se le entrate e le
uscite di personale comportino squilibri di genere,
la Tabella 5.11.1 riporta i dati relativi all’indice
di compensazione*® per le diverse categorie di
appartenenza del PTAB negli anni 2019, 2020,
2021 e 2022. | risultati piv significativi si con-

legenda ‘ donne‘. uomini

centrano nella categoria D, dove il personale di
entrambi i generi ha subito leggeri aumenti negli
anni considerati. Nel 2022, il personale femmini-
le ha subito un incremento di 2,95 punti, contro
I"aumento di 1,93 punti del personale maschile. |l
quadro che ne emerge risulta equilibrato.

Tabella 5.11.1 INDICE DI COMPENSAZIONE PER GENERE E CATEGORIA

CATEGORIA ‘ 2019 2020

B 0,00 0,00
c 0,67 0,42
D 1,57 1,05
EP 0,00

DIRIGENTI

2021 2022
0,00 0,00
0,27 0,22
1,21 2,95
0,00

8 Con indice di compensazione si intende il rapporto tra numero delle assunzioni e delle cessazioni per genere nelle rispettive

categorie di appartenenza del PTAB in un dato anno solare.
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Indice di turnover
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complessivo per genere e

per categoria

Uindice di turnover per genere e categoria®,
rappresentato nella Tabella 5.12.1, descrive la si-
tuazione occupazionale in conseguenza delle as-
sunzioni e cessazioni, all’interno dell’Ateneo per
gli anni dal 2018 al 2022. Se I'indice presenta un
valore negativo significa che le cessazioni sono
state superiori alle assunzioni, e quindi il persona-
le dell’Ateneo per la specifica categoria e genere
¢ in diminuzione; viceversa, un valore positivo in-
dica che le cessazioni sono state inferiori. In gene-
rale, si rileva un quadro piuttosto stabile ed equi-
librato in una prospettiva di genere, seppur con
alcune differenze nel tempo. Nei primi anni presi
in considerazione, si registrano valori negativi per
le categorie B e C, che registrano diminuzione del
personale per entrambi i generi. Nello specifico,

legenda ‘ donne‘.uomini

la diminuzione & piU marcata per il genere ma-
schile in tutti gli anni esaminati. Esaminando la
categoria D invece, dopo un primo momento di
diminuzione del personale maschile nel 2019 e
una leggerissima diminuzione del personale fem-
minile nel 2021, registra sempre valori positivi, in
particolare nel 2022 dove l'indice di turnover &
del 9,8% per gli uomini e del 14,1% per le donne.
Nel 2022, il personale femminile subisce una di-
minuzione del 7,7% nella categoria EP ma cresce
notevolmente (42,9%) fra i/le dirigenti — che pero
sono numericamente meno, dunque piU soggetti
a sbalzi volatili di tali indici.

Tabella 5.12.1 INDICE DI TURNOVER COMPLESSIVO PER GENERE E PER CATEGORIA

B -4,0% -4,2% -4,3% -9,5%
c -1,1% -3,3% 7,7% -9,8%
D 1,3% 0,3% -0,3% 14,1%
EP -5,6% 0,0% 35,7% 77%
DIRIGENTI 0,0% 25,0% 0,0% 42,9%

47 Con indice di turnover si intende il rapporto tra le variazioni di organico (in aumento o diminuzione per effetto di assunzioni
e cessazioni) e I"organico dell’Ateneo per categoria e per genere.
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Distribuzione per genere
e indennita in Euro di
posizione e di responsabilita

La Figura 5.13.1 mostra I'indice® in termini
percentuali sulla distribuzione per genere del PTAB
ricevente un’indennita di posizione o di responsa-
bilita, per gli anni 2020, 2021, 2022. Le indenni-
ta di posizione sono percepite dalle Categorie EP
e dirigenti, mentre le indennita di responsabilita
possono essere assegnate al personale afferente
alle Categorie B, C e D.

Gli indici in fermini percentuali confrontano
dunque la quota di uomini e donne a cui nell’an-
no & stato assegnato un certo tipo di indennita.
Uanalisi mostra una sostanziale paritd di genere
per quanto riguarda 'indennita di responsabili-
ta, con uno sbhilanciamento verso la componente
maschile nel 2021. Per quanto riguarda |'inden-
nitd di posizione si evidenzia un leggero sbilancia-
mento di genere a favore della componente ma-
schile, per quanto il gap del 2020 (con I'indice
a 7,2% per gli uomini, 4,7% per le donne) si sia
ristretto nel 2022 (8,3% per gli vomini, 7,9% per
le donne).

La Figura 5.13.2 si occupa invece di un’analisi

dei valori assoluti delle indennita di posizione e
di responsabilita. La Figura mostra una maggiore
concentrazione di personale nella fascia 0-2000
Euro per l'indennita di posizione, con il progressi-
vo shilanciamento favorevole verso la componen-
te femminile nei tre anni esaminati, che riflette an-
che la maggiore presenza di donne nel personale
tecnico-amministrativo e bibliotecario. Per quanto
riguarda 'indennita di responsabilita, si registra
una maggiore concentrazione del personale nel-
la fascia 2001-4000 nell’anno 2020. Negli al-
tri anni, i dati indicano una situazione analoga a
quella che si verifica per I'indennita di posizione.

Le donne che richiedono indennita di respon-
sabilitd o di posizione sono sempre leggermente
piu numerose degli uomini in tutti gli anni consi-
derati, anche se nella fascia che va dai 6001 euro
ed oltre piU spesso si assiste a situazioni di sostan-
ziale parita. |l divario di genere si azzera nella fa-
scia 6001 e oltre per I'indennita di responsabilita
nel 2022, come anche si abbassano le numero-
sitd delle persone che percepiscono un’indennita.

%0 Questo indice indica il rapporto di uomini o di donne che hanno percepito un’indennita (di posizione o di responsabilita)

sul totale degli uomini o delle donne.
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Fig. 5131 CARATTERIZZAZIONE PERCENTUALE DELLE INDENNITA PER GENERE, ANNO E TIPOLOGIA
D’INDENNITA (DI POSIZIONE O DI RESPONSABILITA)
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Fig. 5.13.2 ANALISI IN TERMINI ASSOLUTI DELLE INDENNITA DI POSIZIONE E RESPONSABILITA
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Progressioni di carriera

per genere

Questa sezione analizza i dati relativi alle
progressioni di carriera (in termini di categoria
contrattuale) per genere al fine di verificare even-
tuali differenze nello sviluppo della carriera pro-
fessionale del personale tecnico-amministrativo
e bibliotecario in un‘ottica di genere. Nelle Pub-
bliche Amministrazioni (PA), la categoria A indica
il personale non specializzato: per tali ruoli, non
¢ prevista dunque la necessita di una qualifica
professionale o di un titolo di studio superiore.
La categoria B indica il personale impiegatizio.
La categoria C indica il personale tecnico, per
cui solitamente & necessario un diploma specia-
listico. La categoria D riguarda i/le funzionari/e:
per tali ruoli, & richiesta una laurea di primo o
di secondo livello. Come visto nel par. 5.5, la
componente femminile del PTAB tende ad avere
un livello d’istruzione superiore alla componente
maschile. La Figura 5.14.1 mostra i flussi relativi
ai passaggi di categoria contrattuale nel perio-
do dal 2020 al 2022 per genere. Questi dati
tendono a riflettere la maggiore presenza della
popolazione femminile nel personale in consi-
derazione. Si noti che i numeri assoluti di riferi-
mento sono bassi: cid potrebbe comportare alte
fluttuazioni nei valori percentuali riportati.

Il passaggio dove il personale maschile regi-
stra la maggior presenza & quello da categoria B
a categoria C, con il 33,3%.

51 Con responsabili di 1° livello s’intendono delle aree PTAB.

Un ulteriore strumento che permette I'analisi
delle progressioni di carriera in un’ottica di ge-
nere & il Glass Ceiling Index (GClI), che calcola
lo percentuale delle donne nei ruoli organizzativi
apicali rispetto alla percentuale delle donne nel
personale. Un valore superiore ad 1 dell’indice
indica che le donne sono sottorappresentate nel
ruolo apicale. La Figura 5.14.2 mostra il GClI
relativo ai/lle soli/e Dirigenti e ai/lle Dirigenti
con i/le responsabili di 1° livello®! nell’arco di tre
anni — dal 2020 al 2022: nonostante un peg-
gioramento registrato nel 2021, i GCI nell’an-
no 2022 registrano una inversione tendenza
che porta entrambi gli indici sotto |I'1. La Figura
5.14.3 si affianca a quella precedente, fornendo
il dato sul GCI pre e post riorganizzazione del
personale tecnico-amministrativo e bibliotecario.
Come si pud notare, mentre il GCI relativo ai/
lle soli/e Dirigenti & rimasto sostanzialmente in-
variato, successivamente alla riorganizzazione il
GCl relativo a Dirigenti e responsabili di 1° livel-
lo subisce un abbassamento. Entrambi gli indici,
comunque, nell’ultimo anno sono inferiori ad 1.

E da tenere presente che per il PTAB entrambe le
definizioni utilizzate per il GCl non sono particolar-
mente indicative delle dinamiche in atto, in quanto
non tengono conto della segnalata asimmetria di
genere nei fitoli di studio necessari a ricoprire le
posizioni apicali. Ulteriori analisi sono necessarie.
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Fig. 5.14.1 CARATTERIZZAZIONE DEI FLUSSI RELATIVI Al PASSAGGI DI RUOLO NEL PERIODO 2020-2022
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Fig. 5.14.2 GCI DELLE POSIZIONI APICALI (DIRIGENTI E RESPONSABILI DI AREA/DIREZIONE)
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Fig. 5.14.3 DIFFERENZE GCI PRE E POST-RIORGANIZZAZIONE DEL PERSONALE TECNICO-
AMMINISTRATIVO E BIBLIOTECARIO %2

Pre Riorganizzazione

Post Riorganizzazione

GCI
(solo Dirigenti)

GCI
(Dirigenti e resp. 1 livello)

%2 Dati Pre Riorganizzazione estratti in data 01.10.2022, dati Post Riorganizzazione estratti in data 01.11.2022.

0,872

0,960

0,874

0,843

148



IL PERSONALE TECNICO-AMMINISTRATIVO E BIBLIOTECARIO

5.15

Discussione

Le evidenze di questa edizione del Bilancio di
Genere confermano la prevalenza della compo-
nente femminile nel personale tecnico-ammini-
strativo e bibliotecario del Politecnico. Si confer-
ma anche una segregazione orizzontale interna:
le carriere legate ad aree tecnico-scientifiche,
come il seftore ICT, vedono comunque una preva-
lenza maschile. Permane, infine, una significativa
disparita nel livello di Istruzione del PTAB, mag-
giore nella componente femminile.

Le analisi compiute in tema di contratti a tem-
po determinato o indeterminato rivelano rispetto
al precedente Bilancio di Genere una riduzione
nella precarieta delle donne a fronte di una so-
stanziale stabilita di quella degli vomini. La per-
centuale di donne che fruisce di forme di lavo-
ro part-time rimane significativa: una potenziale
spiegazione & la necessita del personale femmini-
le di conciliare I"attivita lavorativa con altre attivita
fuori dal posto di lavoro, principalmente attivita
famigliare e di cura. Questa ipotesi sembrerebbe
confermata dalla disparita di genere nelle assen-
ze, con una prevalenza del personale femminile
fra coloro che fruiscono di congedi parentali e per
la cura di persone non autosufficienti. Da appro-
fondire & anche il tema della disparita di genere
nello svolgimento di altre attivita lavorative fuori
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dal Politecnico: i dati sulla percentuale di uomini
nel lavoro part-time <50% e sui congedi non re-
tribuiti potrebbe suggerire una maggiore propen-
sione del personale maschile ad avere altre occu-
pazioni, ma ulteriori studi sono necessari sul tema.

Si rileva che, rispetto all’edizione precedente
del Bilancio di Genere, il GCI rivela un ulteriore
miglioramento fino alla scomparsa di segregazio-
ne verticale nell’ultimo anno e una maggiore rap-
presentazione delle donne nelle posizioni apicali
del personale tecnico-amministrativo e biblioteca-
rio. Cio si potrebbe ricollegare alla percentuale
molto maggiore di donne in possesso della laurea
per accedere a tali posizioni, tuttavia questa ipo-
tesi andrebbe approfondita, tenendo conto anche
della scarsa rilevanza statistica della rilevazione
data dal fatto che i numeri della dirigenza sono
molto piccoli; va anche tenuto conto del maggior
turnover per le donne negli ultimi anni, per cid
che concemne le posizioni dirigenziali e le cate-
gorie pivu alte del personale tecnico-amministrati-
vo e bibliotecario del Politecnico di Torino. | dati
sulle indennitd sembrano restituire una parita di
trattamento per uomini e donne in posizioni diri-
genziali. Sebbene queste evidenze siano positive,
restano da approfondire e monitorare le differen-
ze di genere nelle posizioni inferiori e I'influenza
delle disparita nei compiti di cura sulla condizione
femminile.



150

6
Azioni a sostegno della
parita di genere nell’ultimo

triennio

Dopo la creazione, negli anni 2018-2019,
di una governance di Ateneo sui temi di genere,
con l'istituzione delle figure di Vicerettrice per la
Qualita, il Welfare e le Pari Opportunita, di Refe-
rente del Rettore per la Parita di Genere e la Di-
versity, la creazione dell’Osservatorio di Genere,
quest’ultimo, in sinergia con il CUG di Ateneo,
ha consentito |'accompagnamento coordinato
del processo circolare di gender mainstreaming
(descritto nella prima sezione di questo Bilancio
di Genere) a partire dalla prima edizione del Bi-
lancio di Genere di Ateneo (2020), intitolato “Di-
versitd & Eccellenza”. La presentazione pubblica
ha avuto luogo nell’autunno 2020, con un evento
divulgativo online alla presenza del Rettore e della
Direttrice Generale.
| dati raccolti sono stati lo spunto per la succes-
siva redazione del Gender Equality Plan (GEP) di
Ateneo 2021-2024, intitolato “Obiettivo Diver-
sita”, con |'ausilio del gruppo di lavoro istituito
dall’Osservatorio di Genere e il coinvolgimento
della leadership dell’Ateneo. Il GEP, approva-
to dagli Organi e presentato all’Ateneo con un
evento nell’estate 2022, prevede 67 azioni arti-
colate su 6 aree tematiche: 1) conciliazione vita
lavoro e organizzazione; 2) equilibrio di genere
nel reclutamento; 3) equitd di genere nella pro-
gressione di carriera e nella leadership; 4) ricerca
e formazione e sensibilizzazione sulla dimensione
di genere; 5) contrasto alle molestie; 6) aumento
delle iscrizioni femminili a Ingegneria.

Uinserimento delle azioni previste dal GEP
nell’Action Plan di Ateneo ha consentito la mas-
sima efficacia nella loro realizzazione: piv della
metd delle azioni previste sono gid state portate a
compimento nel primo anno e mezzo.

Da un lato sono state riproposte azioni che

avevano dimostrato la loro efficacia nel biennio
precedente, quali il proseguimento del progetto
WeAreHERe con I'obiettivo di aumentare le iscri-
zioni femminili ai Corsi di laurea dell’Ingegneria.
Il programma si rivolge in special modo alle stu-
denti delle superiori e alle iscritte al primo anno
nell’Area d'Ingegneria. A esse vengono associate
delle mentor, studenti del Politecnico agli ultimi
anni di Triennale o in Laurea Magistrale, che ven-
gono formate attraverso specifici incontri dedicati
alla parita di genere, al linguaggio inclusivo e al
contrasto alle molestie.

Dall’altro lato, le principali criticita emerse nel
precedente Bilancio di Genere - quali il persistere
di fenomeni di segregazione orizzontale e vertica-
le, I'assenza di donne dalle posizioni di leader-
ship, il gender gap soprattutto salariale fra laure-
ati e laureate, la scarsa presenza di formazione e
di competenze di ricerca sulle tematiche di genere
in un Ateneo non generalista come il Politecnico
- hanno accentuato la necessita di intervenire su
questi aspetti con azioni dedicate.

Le azioni principali sono riassunte nella tabel-
la, con riferimento alla loro numerazione e de-
nominazione nel GEP qualora presenti in quel
documento.


https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/GEP%20it_PoliTO_Sito_new.pdf
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/GEP%20it_PoliTO_Sito_new.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=S1STPmHkU0k
https://weareherepolito.it/
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/GEP%20it_PoliTO_Sito_new.pdf

Fig. 61 AZIONI A SOSTEGNO PER LA PARITA DI GENERE NELL'ULTIMO TRIENNIO

1. Culture di genere nell’Organizzazione e conciliazione vita privata e lavorativa

OBIETTIVO GEP

11

Integrazione del processo
di Bilancio di Genere
nell’organizzazione
dell’Ateneo

AZIONE GEAP

11.2

Bilancio di genere:
comunicazione e
pubblicizzazione dei dati
del report

113

Bilancio di genere:
aggiornamento annuale e
pubblicazione sul sito del
Politecnico di subset di
indicatori aggiornati

11.5

Analisi del bilancio
preventivo e consuntivo di
ateneo in ottica di genere

1.1.6

Potenziamento unita
organizzativa dedicata alle
pari opportunita

DESCRIZIONE

Presentazione in tutti i
Consigli di Dipartimento
dei dati di genere e

del Glass Ceiling Index
dipartimentale

Pubblicazione sul sito di
un aggiornamento annuale
dei dati principali relativi al
personale e alla comunita
studentesca, disaggregati
per genere, su un’area
dedicata del sito di Ateneo

Pubblicazione annuale

dei KPI previsti nel GEP,
declinati in sottoindicatori,
in una sezione dedicata del
sito di Ateneo

Adozione da parte degli
uffici contabili dello
strumento Cineca-CRUI per
la riclassificazione dei dati
contabili in ottica di genere

Riorganizzazione degli
uffici amministrativi e
consolidamento del servizio
LIFE nella nuova direzione
STUDI da novembre 2022

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2021: presentazione Ateneo
con evento online

2023: presentazione nei
consigli di dipartimento

Annualmente a partire dal
2021

Annualmente a partire dal
2021

Da gennaio 2023 il
Politecnico ha adottato lo
strumento CINECA, che
agisce sulle registrazioni

di contabilita analitica
consentendo al momento
della registrazione di un
documento di inserire
informazione circa
I"attributo di costo utile,
configurabile come neutrale
(N). sensibile (S), o positivo
(P) ai fini dellimpatto sul
bilancio di genere

2022, creazione di una
posizione di esperto/a
di dominio “Parita
Opportunita” e una
posizione di Diversity
Manager, individuazione
figura preposta
all’estrazione dei dati di
genere.
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https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/diversity-manager
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/diversity-manager
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/monitoraggio-dati-di-genere
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/monitoraggio-dati-di-genere
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/indicatori-gep-e-kpi
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/indicatori-gep-e-kpi

1. Culture di genere nell’Organizzazione e conciliazione vita privata e lavorativa

OBIETTIVO GEP

1.2
Suporto al lavoro di cura
(family care)

1.3
Supporto alla genitorialita

2. Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e

OBIETTIVO GEP

24
Favorire l'equilibrio di
genere nei ruoli decisionali

AZIONE GEAP

1.21

Supporto al lavoro di cura
(family care). Analisi del
fenomeno

1.3.3

Studio di possibili misure
integrative a livello di
Ateneo per la genitorialita

non presente

AZIONE GEAP

2141

Identificazione ruoli
decisionali al Politecnico e
relativa mappatura

21.3

Favorire I'equilibrio di
genere nei professori/esse
emeriti/e

DESCRIZIONE

Istituzione di tre tavoli
tecnici in Ateneo sulle
tematiche “smart-working”,
“salario accessorio”,
“Welfare”, per il confronto
continuo, il monitoraggio e
la progettazione di nuove
iniziative in Ateneo.

Studio di un pacchetto
di azioni a supporto del
rientro dalla maternita
del personale docente-
ricercatore e tecnico-
amministrativo e
bibliotecario

Erogazione biennale di
una survey sul benessere
organizzativo rivolta a tutta
la comunita accademica,
in collaborazione con

il gruppo di ricerca di
psicologia del lavoro
dell’Universita di Torino. |
risultati sono restituiti con
un focus specifico sulla
dimensione di genere e
reperibili in una sezione
dedicata del sito

negli organi decisionali

DESCRIZIONE

Mappatura secondo la
dimensione di genere dei
ruoli decisionali

Inserimento nei bandi per
le posizioni da docente di
| e Il Fascia di un esplicito
richiamo alla parita di
genere

MODALITA DI SVOLGIMENTO

I CUG partecipa alle
attivita dei gruppi di
lavoro, Le azioni proposte
potrebbero creare un
beneficio maggiore nella
conciliazione dei tempi

di vita e di lavoro per

il personale di genere
femminile, che attualmente
usufruisce maggiormente di
alcune di queste misure.

2023: creato tavolo di
concertazione

Erogazione nel 2021,
estrazione dati genere
2022.

Un paragrafo di commento
dei principali risultati &
presente anche in questo
documento, subito prima
delle note conclusive.

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2021: identificazione dei ruoli,
2022: mappatura

Dal 2022
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2. Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi decisionali

OBIETTIVO GEP

24
Favorire I'equilibrio di
genere nei ruoli decisionali

3. Parita di genere nel re

OBIETTIVO GEP

341

Aumentare la percentuale
di donne nel reclutamento
nelle aree STEM

3.2
Ridurre gap di genere nelle
carriere del personale

AZIONE GEAP

24.5

Intitolazione di spazi
all’interno del campus a
professoresse

non presente

AZIONE GEAP

3.1.1

Incoraggiare la
partecipazione di candidate
ai bandi di reclutamento
docenti

3.1.3
Chiamate dirette di docenti
donne su posizioni PA/PO

3.2.3
Aspetti di genere nella
valutazione bibliometrica

DESCRIZIONE

Intitolazione della Sala
ex-Consiglio di Facolta
a Emma Strada, prima
donna d’ltalia a laurearsi
in Ingegneria, presso il
Politecnico di Torino

Adesione del Politecnico
di Torino al tavolo di lavoro
regionale “Piu donne

nei CdA”; Adesione del
Politecnico di Torino al
protocollo RAI “No women
no panel”, in cui gli enti
aderenti s'impegnano a
monitorare la diversita di
genere in eventi divulgativi
promossi dall’ateneo

clutamento e nella carriera

DESCRIZIONE

Piano di comunicazione per
pubblicizzare le politiche
dell’ateneo sull’attrazione

di docenti donne, rilancio e
promozione dello statement
relativo all’attenzione alla
parita di genere presente o
in tutti i bandi di Ateneo.

Nelle chiamate dirette di
docenti di | e Il Fascia focus
sull’attrazione di talenti
femminili (We look for
women in STEM), ripetuta
nel 2023 (We look for
women and men in STEM)

Studio delle caratteristiche
di genere nei contesti di
valutazione bibliometrica

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022: inaugurazione della
sala, con evento ad hoc
alla presenza del Rettore,
per tutta la comunita
accademica

2023: sperimentazione dello
strumento di monitoraggio
in alcuni dipartimenti

MODALITA DI SVOLGIMENTO

Mail informative Rettore

su azioni relative e
pubblicazione periodica sul
sito di ateneo di banner in
tema

Dati call 2022: ricevute 165
domande (28% donne),
approvate 12 chiamate (40%
donne).

Dati 2023: ricevute 44
domande (20% donne),
ancora in corso

2023: Partecipazione
proposta di working group
su inclusivita in ricerca

e valutazione all’interno

di COARA (Coalition

for advanced research
assessments)
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https://www.youtube.com/watch?v=S1STPmHkU0k

3. Parita di genere nel reclutamento e nella carriera

OBIETTIVO GEP

3.2
Ridurre gap di genere nelle
carriere del personale

3.3
Accesso equo del personale
a posizioni non precarie

4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nella formazion

OBIETTIVO GEP

41
Sensibilizzazione all’'uso
inclusivo del linguaggio

AZIONE GEAP

3.24

Premialita in POM per
dipartimenti che migliorino
'equita di genere nelle
promozioni a PO

3.3.1

Equita di genere nel
passaggio da posizioni a
tempo determinato a tempo
indeterminato nel PTAB

AZIONE GEAP

411

Redazione di un
vademecum per I'utilizzo
corretto di un linguaggio
inclusivo

41.3
Formazione sul linguaggio
inclusivo (concetti di base)

41.4

Individuazione e formazione
di referenti delle tematiche
di genere nelle strutture
dell’lamministrazione (con
attivita di hands-on)

DESCRIZIONE

Approvazione di pacchetto
premiale con I'assegnazione
di un punto organico
ministeriale per anno, da
distribuire fra i Dipartimenti
che abbiano migliorato

il loro GCI nell’ultimo
triennio, o abbiano un
valore inferiore alla media
di Ateneo

A valle dei dati del

Bilancio di genere 2020,
approfondire nel successico
bilancio di genere
'eventuale presenza di
glass door

DESCRIZIONE

Redazione della “Guida
pratica all’'uso del
linguaggio inclusivo”,
destinata a tutta la
comunita accademica. In
collaborazione con GReG, il
CUG del Politecnico e con
la consulenza scientifica del
CIRSDe

Progettazione ed
erogazione di un corso di
formazione in tre moduli,
di cui uno obbligatorio
per il PTAB, sul linguaggio
inclusivo in collaborazione
con il CIRSDe e il Nucleo
MultiMedia Design &
Production del Politecnico
da mettere a disposizione
del personale dell’Ateneo

Organizzazione da parte del
CIRSDe tra il 2021 e il 2022
di due corsi di formazione
approfonditi sul linguaggio
inclusivo per i componenti
del CUG e dell’Osservatorio
di Genere
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MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022: CdA ha approvato
I’algoritmo di distribuzione
punti organico premiali
2023: prima assegnazione
ai dipartimenti

2023: 'approfondimento

& presente in questo
documento. Non si rilevano
differenze di genere

e

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022 creazione del tavolo
di lavoro

2023 passaggio in Senato e
pubblicazione sul sito

2023

2022



https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
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4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nella formazione

OBIETTIVO GEP

4.1
Sensibilizzazione all’'uso
inclusivo del linguaggio

4.2

Sensibilizzazione

e formazione sulla
dimensione di genere

AZIONE GEAP

4.1.5

Aggiornamento rubrica
di Ateneo in un’ottica di
linguaggio inclusivo

4.1.6

Aggiornamento dei
documenti e delle pagine
web di ateneo secondo
gli standard definiti nel
vademecum

4.21
Biblioteca digitale
composta dai diversi media

4.2.2
Linee guida per I'equilibrio
di genere negli eventi

4.2.3

Promozione e messa a
disposizione del corso
Embracing Diversity
nell’'offerta formativa
su Portale Formazione
disponibile per tutto il
personale dell’Ateneo.

DESCRIZIONE

Inserimento nella

rubrica d’Ateneo delle
opzioni al maschile o

al femminile per i nomi
professionali del personale
docente-ricercatore e
tecnico-amministrativo e
bibliotecario

Collaborazione fra uffici
d’Ateneo per rendere piu
inclusivo il linguaggio
del sito e dei documenti
ufficiali del Politecnico.

Continuazione del progetto
“CUG in podcast”, col
supporto di Onde Quadre,
per diffondere la cultura
delle pari opportunita

e del contrasto alle
discriminazioni attraverso
un dialogo con ospiti
esperti: al momento sono
state realizzate cinque
puntate

Approvazione da parte del
Senato delle “Linee guida
per la parita di genere e

la diversity negli eventi”
per garantire I'equilibrio
di genere e valorizzare le
diversita ed eccellenze
della comunita accademica
negli eventi scientifici e/o
divulgativi organizzati e/o
patrocinati dall’Ateneo

Promozione e messa a
disposizione di tutto il
personale dell’Ateneo del
corso Embracing Diversity,
prodotto dal Politecnico di
Milano, al fine di favorire
la sensibilizzazione

del personale verso le
tematiche dell’inclusione,
in particolare delle donne
e delle persone LGBTQ+ e
della valorizzazione delle
differenze negli ambienti

accademici, sociali e aziendali.

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2023 realizzazione da parte
dell’area IT

Dal 2022. GReG ha
contribuito con alcuni
momenti di formazione
rivolti al personale

2022, 2023

Linee guida redatte con
la collaborazione di GReG
e CUG e approvate dal
Senato nel 2022.
Divulgate dagli uffici
comunicazione a quanti
organizzino eventi in
Ateneo o patrocinati dal
Politecnico

2022


https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linguaggio-inclusivo
https://ondequadre.polito.it/programma.php?id_programma=108
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linee-guida-eventi-inclusivi
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linee-guida-eventi-inclusivi
https://www.polito.it/ateneo/parita-e-inclusione/pari-opportunita-e-inclusione/politiche-di-genere/linee-guida-eventi-inclusivi
https://www.pok.polimi.it/courses/course-v1:Polimi+ED101+2022_M3/about
https://www.pok.polimi.it/courses/course-v1:Polimi+ED101+2022_M3/about

4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nella formazione

OBIETTIVO GEP

4.2

Sensibilizzazione

e formazione sulla
dimensione di genere

4.3

Integrazione della
dimensione di genere nei
contenuti della ricerca

AZIONE GEAP

4.2.4
Evento annuale su diversita
e inclusivita

4.2.5
Carriere Alias

4.31

Creazione di un
coordinamento di Ateneo
sulla dimensione di genere
nella ricerca

4.3.2
Workshop su data science
per equita e inclusione

DESCRIZIONE

Organizzazione, in
occasione del mese del
Pride a giugno nella citta di
Torino, di un evento annuale
di sensibilizzazione sulle
tematiche LGBTQI+

Approvazione da parte

del Senato Accademico
della Carriera ALIAS, per

la comunita accademica,
coerentemente con le Linee
guida per gli Atenei Italiani
sullimplementazione della
Carriera Alias definite dalla
Conferenza Nazionale degli
Organismi di Parita delle
Universita Italiane

Creazione del Gender
Research coordination
Group (GReG) del
Politecnico di Torino, il
coordinamento dei gruppi
di ricerca di genere del
Politecnico, composto

da personale docente e
ricercatore dell’Ateneo.

Fra gli obiettivi, costituire
un collegamento fra la
ricerca e gli organi preposti
all’adozione di policies
relative alla parita di genere.

Organizzazione del Secondo
Workshop Internazionale su
Data science for equality,
inclusion and well-being
challenges (17-22 Dicembre
2022, Osaka Japan), e di una
terza edizione a dicembre
2023

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022: “Stories of Pride”

2023: “Safe(r) spaces”

2022: approvazione del
Senato linee guida per
comunita studentesca
2023: approvazione linee
guida per il personale

2022: creazione

2023: primo workshop sulla
ricerca di genere in ateneo

in occasione della giornata

mondiale delle donne nella

scienza

DS4EIW é un workshop
internazionale proposto

da un comitato scientifico
con diversi componenti del
Politecnico all’interno del
congresso |IEEE Big data
per condividere la ricerca e
'innovazione sulle soluzioni
di data science per
'uguaglianza, I'inclusione
e il benessere. Dopo la
prima edizione del 2021, il
workshop é stato rinnovato
nel 2022 e 2023
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https://www.polito.it/sites/default/files/2023-01/linee%2520guida%2520carriere%2520alias%2520POLITO%2520riviste%2520DG.pdf
https://dbdmg.polito.it/ds4eiw-2022/
https://dbdmg.polito.it/ds4eiw-2022/
https://dbdmg.polito.it/ds4eiw-2022/
https://dbdmg.polito.it/ds4eiw-2022/
https://dbdmg.polito.it/ds4eiw-2022/
https://www.instagram.com/p/CeoSl_htg-f/
https://www.polito.it/ateneo/comunicazione-e-ufficio-stampa/poliflash/safer-spaces-l-ateneo-come-spazio-sicuro-per-la-comunita

4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nella formazione

OBIETTIVO GEP

4.3

Integrazione della
dimensione di genere nei
contenuti della ricerca

AZIONE GEAP

4.3.3

Borsa di dottorato di ricerca
sulle tematiche di genere
(Economics of Science)

4.3.4

Borsa/assegno di ricerca
annuale sulle analisi di
genere propedeutiche al
processo di BdG

4.3.5

Integrazione della
dimensione di genere nei
contenuti dei corsi

non presente

DESCRIZIONE

Apertura di una posizione
di Dottorato PNRR DM118
su divario di genere
nell’'universita STEM e
gestione della diversity
allinterno del dottorato
in Gestione, Produzione E
Design/DIGEP

Assegno di ricerca su
tematiche di genere, in
collaborazione con Just the
woman | am

Introduzione, a partire
dall’anno accademico
2021/2022, dei corsi “Grandi
sfide” nei Corsi di Laurea
Triennale, con diversi
contenuti degli stessi legati
alle tematiche di genere”

Progettazione e
introduzione, a partire
dall’anno accademico
2023/2024, di insegnamento
trasversale soft skill per i
Corsi di Dottorato

Eventi annuali divulgativi
organizzati in occasione
della Giornata Internazionale
della Donna dell’8 marzo

da parte dei CUG del
Politecnico di Torino e
dell’Universita degli Studi di
Torino e il CIRSDe, come

Favorire 'inclusione della
comunita LGBTQ+ per
lanciare un messaggio di
positivita e per valorizzare i
talenti di persone trans che
si siano contraddistinte in
vari ambiti

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022

2022, 2023

Da a.a. 21/22 corsi: ,

in particolare nei corsi
“Genere e tecnica” e
“Algoritmi e democrazia”

Da a.a. 23/24 , Gender and
diversity in research

POLITICHE DI GENERE
IN ACCADEMIA: la realta
torinese nel contesto

europeo (2022)

Dal reale al virtuale

e ritorno: donne e
Metaverso - Convegno in
occasione della Giornata
Internazionale della Donna

(2023).

Il Politecnico ospita
annualmente in occasione
del Transgender Day

of Remembrance

(TDoR) l'evento Star.T

| Trans Celebration

Night, organizzato dal
Coordinamento Torino Pride
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https://didattica.polito.it/pls/portal30/gap.pkg_guide.viewGap?p_cod_ins=01DERJM&p_a_acc=2024&p_header=S&p_lang=IT&multi=N
https://didattica.polito.it/pls/portal30/gap.pkg_guide.viewGap?p_cod_ins=01DEGJM&p_a_acc=2024&p_header=S&p_lang=IT&multi=N
https://www.unito.it/sites/default/files/programma_11_marzo_2022_cug.pdf
https://www.unito.it/sites/default/files/programma_11_marzo_2022_cug.pdf
https://www.unito.it/sites/default/files/programma_11_marzo_2022_cug.pdf
https://www.unito.it/sites/default/files/programma_11_marzo_2022_cug.pdf
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://www.unito.it/eventi/dal-reale-al-virtuale-e-ritorno-donne-e-metaverso-convegno-occasione-della-giornata
https://didattica.polito.it/pls/portal30/gap.pkg_guide.viewGap?p_cod_ins=01GQZRP&p_a_acc=2023&p_header=S&p_lang=IT&multi=N
https://didattica.polito.it/pls/portal30/gap.pkg_guide.viewGap?p_cod_ins=01GQZRP&p_a_acc=2023&p_header=S&p_lang=IT&multi=N

5. Contrasto alle molestie e alla violenza di genere

OBIETTIVO GEP

51

Sensibilizzazione e
formazione su molestie e
violenza di genere

5.2

Iniziative per consentire
I’emersione del fenomeno
delle molestie

AZIONE GEAP

5141
Video 25 novembre

51.2a

Lezioni interattive on-line
per Contrasto alle molestie
con la Consigliera di Fiducia

51.3
Promozione guida contro le
molestie

5.241

Collaborazione e
sensibilizzazione dei e
delle rappresentanti della
popolazione studentesca,
dei buddies e delle mentors
WAHe

5.2.2

Avviare una collaborazione
con l'associazione E.M.M.A.
per lo sportello anti-
violenza

non presente

DESCRIZIONE

Azione di sensibilizzazione
annuale contro la violenza
di genere in occasione del
25 Novembre organizzato
dai CUG Polito e Unito

in collaborazione con il
CIRSDe (evento 2022).

La Direzione Generale
riconosce la partecipazione
del PTAB agli eventi del 25
Novembre come momento
formativo

Erogazione di lezioni online
sul contrasto alle molestie
da parte della Consigliera
di Fiducia, per il personale
e per la popolazione
studentesca

Pubblicazione e promozione
del vademecum d’Ateneo
contro le molestie

Formazione sul contrasto
alle molestie agli e alle
studenti collaboratori part-
time per il “Buddy Program”
e il progetto “WeAreHERe”

Collaborazione
sperimentale con sportello
antiviolenza Emma

Installazione di una
panchina rossa nel cortile
della Sede Centrale in
occasione del 25/11/2022,
come simbolo e monito
permanente contro i
femminicidi e la violenza di
genere. In collaborazione
col CUG.

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2021 (anno 0), Dal 2022,
2023, 2024

Dal 2022

Dal 2022

Dal 2023

a.a. 2022/23 presenza
mensile di una operatrice
presso lo stand WeAreHERe
a.a. 2023/2024 progetto
sperimentazione di colloqui
di accoglienza in sede in
collaborazione col CUG

Inaugurata in occasione del
25 Novembre alla presenza
del Rettore e della Vice
Sindaca
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https://archivio-poliflash.polito.it/in_ateneo/una_panchina_rossa_contro_la_violenza_sulle_donne
https://archivio-poliflash.polito.it/in_ateneo/una_panchina_rossa_contro_la_violenza_sulle_donne
https://archivio-poliflash.polito.it/in_ateneo/una_panchina_rossa_contro_la_violenza_sulle_donne
https://archivio-poliflash.polito.it/in_ateneo/una_panchina_rossa_contro_la_violenza_sulle_donne
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/Guida%20contro%20le%20molestie%20IT.pdf
https://www.polito.it/sites/default/files/2022-10/Guida%20contro%20le%20molestie%20IT.pdf

5. Contrasto alle molestie e alla violenza di genere

OBIETTIVO GEP

5.2

Iniziative per consentire
I’'emersione del fenomeno
delle molestie

AZIONE GEAP

non presente

6. Equilibrio di genere negli studi STEM

OBIETTIVO GEP

6.1

Aumento iscrizioni
studentesse ai Corsi di
laurea in Ingegneria

AZIONE GEAP

611

Prosecuzione campagna
WeAreHERe per le
studentesse di ingegneria
della Laurea Triennale
presso Scuole Medie
Superiori e Medie Inferiori

6.1.3
Iniziativa per il superamento
della period poverty

6.1.4
Analisi gap di genere in
ingresso (risultati TIL)

DESCRIZIONE

Analisi da parte del

CUG delle relazioni della
consigliera di Fiducia per il
monitoraggio della violenza
psicologica, morale e
mobbing in Ateneo e la
verifica delle azioni di
contrasto

Monitoraggio da parte
del CUG delle richieste di
intervento pervenute alla
Consigliera di Fiducia

DESCRIZIONE

Prosecuzione del progetto
WeAreHERe nelle scuole

medie superiori e avvio di
una sperimentazione nelle
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MODALITA DI SVOLGIMENTO

Annuale

Annuale

MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022 e 2023 eventi online:
INGEGNERA State of Mind
(2022)

Fill in the Gap(2023)

scuole medie inferiori con
un gioco di ruolo dedicato
alla parita di genere nelle

discipline STEM

Messa a disposizione nei
servizi igienici riservati
alle donne di tutte le sedi
principali dell’ateneo
assorbenti a prezzi
calmierati, attraverso
Pinstallazione di appositi
distributori, similmente

a quanto fatto in altre
universita italiane

Creazione di un gruppo
di lavoro ad hoc, con
componenti dal personale
docente e ricercatore e
da quello amministrativo,
con l'obiettivo di analizzare
e disaggregare i risultati
per sezioni del TIL e per
provenienza (geografica

e di ambito di studi) delle
candidate.

2022 avvio sperimentazione
gioco ruolo dedicato ala
parita di genere nelle scuole
medie inferiori

2023 pubblicazione nuovo
bando

2022: studio di fattibilita,
preparazione del bando
e interazioni con possibili
fornitori

2023: in fase di
realizzazione

2022


https://weareherepolito.it/manifesto/
http://www.istruzionepiemonte.it/progetto-wearehere-politecnico-di-torino/
http://www.istruzionepiemonte.it/progetto-wearehere-politecnico-di-torino/
https://www.instagram.com/p/CcA3a-1MLrs/
https://www.instagram.com/p/CsoW9UahEqP/

6. Equilibrio di genere negli studi STEM

OBIETTIVO GEP

6.1

Aumento iscrizioni
studentesse ai Corsi di
laurea in Ingegneria

6.2
Equita di genere nel
percorso post laurea

AZIONE GEAP

6.1.5
Favorire la creazione di
community di studentesse

61.7

Collaborazione con aziende
per aumentare studentesse
STEM

6.21

Mentoring con il
coinvolgimento di aziende
STEM

6.21

Mentoring con il
coinvolgimento di Alumnae
e aziende STEM

DESCRIZIONE

Organizzazione dei
WeAreHERe Meets,
incontri ufficiali ma
dall’atmosfera informale e
conviviale, dedicati a tutte
le studentesse di Ingegneria
del Politecnico di Torino,
per creare un clima di
comunita tra studentesse,
rispondere a domande

e dubbi e condividere
esperienze su come vivere
al meglio al Politecnico.

Coinvolgimento di privati
e partner istituzionali
nell’erogazione di borse
di studio riservate a
studentesse meritevoli
iscritte ai Corsi
dell’lngegneria

Realizzazione di un evento
biennale di contatto fra le
studentesse e role models
di aziende STEM

Programma di mentoring
con il coinvolgimento delle
alumnae
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MODALITA DI SVOLGIMENTO

2022 e 2023 eventi in
presenza.

WeAreHERe Meets 2022

WeAreHERe Meets 2023

Nel 2023:

quinta edizione del

bando per la candidatura
di “Amazon Women in
Innovation”, borse di studio
finanziate da Amazon
donazione privata, due
borse di studio destinate

a ragazze fuori sede che si
immatricoleranno al Corso
di Laurea in Ingegneria
Biomedica presso il
Politecnico di Torino
nell’a.a. 2023/2024

2022: Partecipazione delle
studenti Magistrali PoliTo

e UniTo (provenienti dalle
facoltd STEM) alla seconda
edizione dell’incontro

con role models delle
aziende STEM del territorio
(ll Futuro & STEM),
organizzato presso 'unione
industriale da STEM by
Women

Organizzazione di vari
appuntamenti on-line
AperiStem e, in occasione
dell’8 marzo 2023, di

un evento interattivo

in modalita fish bowl

in cui le studenti delle
lauree Magistrali
dell’area dell'Ingegneria
hanno interagito con
professioniste ex-alunne
del Poli


https://www.instagram.com/p/Cj2VLBUILcb/
https://www.instagram.com/p/CxvWT3poCrY/
https://www.piemonteinnova.it/wp-content/uploads/2022/05/Invito_30_maggio_Interattivo-2.pdf
https://www.instagram.com/p/CdLXAQWM7A2/
https://www.polito.it/ateneo/comunicazione-e-ufficio-stampa/appuntamenti/news?idn=20298

6. Equilibrio di genere negli studi STEM

OBIETTIVO GEP

6.2
Equita di genere nel
percorso post laurea

AZIONE GEAP

6.2.2

Analisi in prospettiva

di genere dei dati sugli
sbocchi lavorativi e sulle
opportunita di carriera post
laurea

DESCRIZIONE MODALITA DI SVOLGIMENTO

Analisi nel Bilancio 2023
di Genere 2023 della
percentuale d’impiego a 5
anni dalla laurea, a livello
di tipologia di impiego e
retribuzione, disaggregata
per genere, tenendo conto
della tipologia di laurea,
voto, etc. a partire dalla
banca dati Almalaurea

e quelli dei singoli cds/
collegi.

Creazione di cento borse a.a. 2022/23
di studio per studenti
immatricolate/i ai Corsi di

Laurea piu segregati per
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Azioni di inclusione e supporto non declinate al
genere, ma in cui si rileva un’attenzione significa-
tiva al genere femminile

1) Nel corso del Triennio sono state attuate azioni
a sostegno dei rifugiati e delle rifugiate, quali:

* presa in carico di studenti del progetto Uni-
core 4.0;

¢ candidatura Unicore 5.0;

* bando di selezione per tre borse di dottorato
“Polito for Refugees”;

* awvio aftivita per gli/le studenti fragili con la
rete PIU-AEl;

* relazioni con le Associazioni studentesche per
I"integrazione della popolazione studentesca;

* individuazione di figure di riferimento nei Di-
partimenti per individuare situazioni di critici-
ta (con Green Team);

* accoglienza annuale da parte dell’Ateneo di
un numero significativo di studenti rifugiate
che possono beneficiare delle azioni definite
a loro sostegno.

genere del Politecnico

2) l'Ateneo ha avviato il servizio Passi@Polito, un
progetto di ricerca-azione di counseling psicolo-
gico che offre uno spazio di ascolto e di com-
prensione, in presenza e da remoto, rivolto alla
popolazione studentesca straniera che si trovano
ad affrontare difficolta pratiche e problematiche
emotive durante il corso degli studi e I'esperien-
za a Torino. Il servizio & gratuito e prenotabile su
appuntamento. Sebbene |'azione sia rivolta agli e
alle studenti straniere, piv del 30% delle richieste
di servizio sono pervenute da studenti donne.


https://www.instagram.com/p/CgwouKPsQ3q/
https://www.instagram.com/p/CgwouKPsQ3q/

La variabile genere nel benessere organizzativo

Come segnalato nella precedente tabella rias-
suntiva, I'erogazione biennale della survey per il
monitoraggio della qualita della vita organizzativa
in ateneo si & arricchito - nella fase di analisi dei
dati dell’'vltima erogazione del 2021- di un ap-
profondimento relativo alla variabile genere. Per
ogni dimensione di benessere indagata sono state
riportate le percentuali di risposta per ogni gene-
re, evidenziando quando le differenze assumeva-
no valori statisticamente significativi per ciascuna
delle tre popolazioni. Il primo dato da segnalare,
& che per ciascuna popolazione la differenza di
genere risultava significativa in molte delle dimen-
sioni indagate. Di seguito riportiamo alcune delle
principali differenze emerse per ogni popolazione.
Il report dei dati pubblici & disponibile nella pagi-
na web personale di ogni dipendente.

- Personale tecnico-amministrativo e
bibliotecario:

* Essere genitore ed essere donna promuove
il vigore, la dedizione e l'assorbimento nel
proprio lavoro.

* Ll'esaurimento emotivo aumenta al crescere
dell’eta e tra le donne, mentre diminuisce tra
coloro che hanno figli.

* Il bisogno di recuperare aumenta al crescere
dell’eta e tra le donne.

* Il conlflitto lavoro-vita privata aumenta tra le
donne e al crescere dell’eta.

* |l lavoro eccessivo & percentualmente piv
elevato tra le donne.

* |l lavoro compulsivo & percentualmente piv

elevato tra le donne e tra i piv giovani.
— Personale docente e ricercatore

* Essere donna aumenta il conflitto lavoro-vita
privata.

* Avere figli aumenta il conlflitto lavoro-vita
privata.
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* Essere donna aumenta il lavoro eccessivo,
mentre la giovane etd lo contiene.

* Essere donna aumenta il lavoro compulsivo,
mentre la giovane etd lo contiene.

— Popolazione studentesca

*  Complessivamente si segnalano differenze
significative per quanto riguarda I'autoeffica-
cia, I’esaurimento emotivo, la tensione fisica.

* Le donne sono piu attivate a livello fisico e
sperimentano maggiori emozioni negative
rispetto ai maschi.

* Per quanto riguarda il raggiungimento degli
obiettivi, le studenti emettono un giudizio, in
media, leggermente pil severo.

Per quanto riguarda in particolare il tema delle
molestie, anche a fronte del numero estremamente
limitato di segnalazioni pervenute in questi anni alla
Consigliera di Fiducia, si & ritenuto di sperimentare
lo strumento della survey per un rilevamento indi-
pendente delle molestie percepite del personale.
Su 1449 rispondenti sono pervenute segnalazioni
di molestie fisiche da 15 persone (1.0%), di mo-
lestie verbali da 253 persone (17.5%), di molestie
online da 117 persone (8.1 %).



7
Note Conclusive

Nelle sezioni precedenti sono stati presentati
dati che ricostruiscono la storia delle carriere di
studenti, personale docente e ricercatore e perso-
nale tecnico-amministrativo e bibliotecario nell’ul-
timo triennio in un’oftica di genere. Il quadro che
& emerso ci restituisce I'immagine di un Politecnico
che ha fatto importanti passi avanti nel percorso
che conduce al riequilibrio di genere, dotandosi
di strumenti e azioni che possano favorire questo
processo, ma anche di un'istituzione in cui la pre-
senza femminile in molti settori, soprattutto in ruoli
apicali, & ancora minoritaria.

Per quanto riguarda la popolazione studen-
tesca, rispetto al precedente Bilancio di Genere
non si sono registrati cambiamenti drastici, anche
se alcuni Collegi (Ingegneria Informatica ed In-
gegneria Elettronica fra gli altri) hanno visto au-
mentare significativamente la presenza femminile
rispetto ai dati presentati nel precedente Bilancio
di Genere. In generale la componente femminile,
pur crescendo ininterrottamente negli ultimi anni,
continua a rappresentare meno di un terzo del
totale. Le donne che scelgono il Politecnico per
il loro percorso di studi spesso oftengono risultati
migliori dei loro colleghi; tuttavia, hanno ancora
salari inferiori quando entrano nel mondo del la-
voro e, qualora dovessero decidere di continuare
con la carriera accademica, potrebbero incontra-
re fenomeni di segregazione verticale che rendo-
no difficoltosi i loro avanzamenti di carriera.

Dall’analisi svolta sul personale docente e ri-
cercatore, infatti, risulta che le donne facciano piv
fatica a raggiungere le posizioni apicali, anche nei
collegi dell’area dell’Architettura, dove la presen-
za femminile & piv marcata. | dati mostrano come
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soprattutto le docenti di prima fascia abbiano una
produttivita scientifica pib estesa e piU di qualita e
una capacita di attrarre fondi istituzionali maggio-
re di tutte le altre componenti maschili e femminili.
Tuttavia, raggiungere quella posizione per molte
donne & ancora difficile, al Politecnico ancor pit
che in ltalia (il GCI & ancora neftamente superio-
re rispetto alla media nazionale). Le donne sono
pib numerose nei livelli iniziali della carriera acca-
demica, dove in media non si segnalano barriere
per I'ingresso alla posizione iniziale di RTD-B, con
I"eccezione di alcuni dipartimenti; tendono invece
a diminuire nelle posizioni apicali. Nelle pagine
precedenti si & tentato di dare risposte ai motivi
dietro questo fenomeno, attraverso metafore ben
studiate in letteratura: glass door, leaky pipeli-
ne, segregazione verticale, o, in generale, glass
labyrinth®® tutti termini che rimandano ad una
perdita di lavoratrici e studiose, che in alcuni casi
rimangono bloccate in posizioni meno prestigiose
oppure scelgono di abbandonare la carriera ac-
cademica del tutto.

Il personale tecnico-amministrativo e bibliote-
cario, viceversa, & composto principalmente da
donne, che in questo caso, anche grazie allo scar-
to significativo nel titolo di studio rispetto ai col-
leghi uomini, non sembrano incontrare difficolta
maggiori a raggiungere posizioni apicali: & infatti
aumentata la percentuale di donne che le han-
no raggiunte rispetto all’ultimo Bilancio di Gene-
re. Una delle conclusioni a cui si giungeva nella
scorsa edizione del Bilancio di Genere era che le
carriere del PTAB fossero piU conciliabili con il ca-
rico di cura a cui le donne sono maggiormente
softoposte®: guardando ai permessi per assenza

53 Per spiegazioni pib dettagliate si rimanda al glossario di questo Bilancio di Genere.
54 Sul rapporto fra genere, lavoro salariato e di cura e per dei dati sulla divisione dei compiti domestici fra uomini e donne in
coppie eterosessuali in ltalia, si vedano Naldini (2015), Federici (2020), Cannito (2022).



dal lavoro emerge con evidenza che le donne pit
dei loro colleghi richiedono permessi per il lavoro
genitoriale e/o di cura dei parenti con disabilita.
Per quanto riguarda in particolare la genitorialitd,
a paritd di popolazione, olire al numero molto mi-
nore di richieste del congedo obbligatorio per pa-
ternitd, si segnala una maggiore propensione del
PTAB rispetto alle docenti e ricercatrici ad usufru-
ire della maternita obbligatoria. Questi dati sono
cerfamente ascrivibili a ragioni socioculturali, ma
suggeriscono |'opportunitd di un focus ulteriore
nelle policy di Ateneo.

Questo Bilancio di Genere, che ha mostrato
un'immagine aggiornata della diversita di gene-
re delle persone che vivono I’Ateneo, ci pone an-
che alcune prime importanti domande aprendo
a riflessioni sui prossimi passi da intraprendere.
Innanzitutto, che fine fanno quelle donne che ini-
ziano la loro carriera accademica al Politecnico e
poi decidono di abbandonarla? La differenza di
genere nella tipologia di permessi presi dal PTAB
¢ dovuta semplicemente ad una questione di po-
licy o ci sono spiegazioni piu profonde? Perché le
studenti sembrano privilegiare determinati Corsi di
Studio, anche all’interno delle materie ingegneri-
stiche? Le studenti sembrano avere in media per-
formance accademiche migliori degli studenti e le
professoresse sembrano avere in media produzio-
ni scientifiche piv di qualita dei colleghi maschi,
mentre gli vomini sembrano complessivamente
piU in grado di aftrarre fondi e contratti, soprat-
tutto commerciali: a cosa & dovuta questa diffe-
renza? Una possibile spiegazione dell’eccellenza
femminile potrebbe essere il fatto che raggiungere
una posizione apicale in contesti maschili o inizia-
re un percorso di studi percepito come maschile
richieda una certa dose di determinazione e che
quindi le donne che si iscrivono ai Corsi di Laurea
in Ingegneria e coloro che raggiungono posizioni
apicali nella carriera accademica in quest’ambito
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siano persone particolarmente eccellenti e motiva-
te. Allo stesso tempo, le maggiori difficolta delle
donne a reperire fondi e contratti in ambito non
istituzionale potrebbe aftribuirsi al fatto che so-
prattutto in questo caso sono richieste capacita
legate alla socialita e all’intessere relazioni, che in
un ambiente prettamente omosociale® (Kimmel,
1994) & piv marcata negli uomini. Quest’ultima
ipotesi andrebbe sostenuta da ricerche piv spe-
cifiche, sia qualitative che quantitative, che pos-
sano rispondere anche agli altri interrogativi, non
esaustivi, riportati precedentemente. |l Politecnico
si & dotato di un Gender Research coordination
Group (GReG) e nei prossimi anni questo Bilancio
di Genere potra essere una prima fonte di dati per
informare le ricerche su questi temi. Quello di cui
ha bisogno un Bilancio di Genere per essere vera-
mente operativo & infatti un corollario di ricerche
empiriche che spingano le Universita a porsi inter-
rogativi critici sul modo in cui funzionano e sulle
dinamiche di potere legate al genere.

Un Bilancio di Genere & anche e soprattutto
un documento operativo in grado di guidare le
successive policy per favorire il riequilibrio di ge-
nere all'interno di un’istituzione. Gli obiettivi da
perseguire sono molteplici, ma cid che racconta-
no i dati & che un aumento quantitativo della pre-
senza femminile non comporta automaticamente
un cambiamento dei rapporti di potere legati al
genere. Si veda ad esempio il caso dei Collegi
dell’Architettura, dove il numero di donne e uomini
nel PDR & quasi pari e le professoresse ordinarie
sono comunque una minoranza. |l cambiamen-
to da perseguire deve partire dal riconoscimento
dei bias di genere ancora presenti al Politecnico
e nella societd, per superarli. In modo che da un
lato possa aumentare il numero di donne presenti
nei Corsi di Studio e nel personale docente e ri-
cercatore e, allo stesso tempo, queste donne non
debbano piv scontrarsi con quelle logiche anche

% Con omosocialita Kimmel si riferisce alla creazione di legami sociali fra uomini all’interno di gruppi formali e informali in

cui le donne sono escluse.



inconsapevolmente discriminanti che ancora oggi
tendono ad escluderle dalle posizioni pit remu-
neratfive e prestigiose, che consentirebbero anche
di prendere parte ai processi decisionali dell’lsti-
tuzione.

La perdita di giovani ricercatrici, la difficolta
delle docenti di raggiungere la posizione di ordi-
narie, la scarsa partecipazione ai Corsi dell’Inge-
gneria da parte delle donne, sono tutti fattori che
vanno trattati come punti di fondamentale impor-
tanza per la crescita del Politecnico. La perdita di
sapere femminile non & solamente una questione
di ingiustizia di genere, ma & anche e soprattut-
to una perdita culturale per il Politecnico e per la
societd intera, come gia sottolineava il fitolo “Di-
versitd & eccellenza” della precedente edizione. |
dati presentati in questo documento potranno fare
da guida per le prossime azioni, ma sard neces-
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sario che queste azioni siano accompagnate da
un cambiamento culturale profondo perché non
si debbano piv ripetere in futuro. Ci & sembra-
to dunque appropriato riconoscere nel titolo di
questa edizione del Bilancio di Genere il legame
profondo fra il valore condiviso della diversita e il
cambiamento necessario al suo raggiungimento.

Le Universita hanno anche il compito di fornire
strumenti conoscitivi alla societa per guidarla in un
processo che evidenzi le ingiustizie e le discrimina-
zioni ancora presenti e metta in luce 'eccellenza
generata dalla diversita in tutti i contesti: questo
nuovo Bilancio di Genere e le riflessioni che ne
scaturiranno potranno essere strumenti preziosi
per perseguire questi obiettivi dentro e al di fuori
della nostra Universita.
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