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per anno Attori Eventuale  Progetto IT collegato

Commento
 budget
opzionale

Puntatori

AMBITO  AZIONE Target
orizzonte 2024 

Descrizione PROGETTO Descrizione progetto solo GEAP

2022 2023 2024

PM

Altre strutture 
coinvolte (solo 

AMMIN e soggetti 
terzi) 

Eventuali VINCOLI 
da segnalare 

Fattibilità
alta media 
bassa

Priorità 
must 
should 
could

Acronimo Descrizione o commento
 (fondo di 

riferimento, 
ecc)

TAG Obiettivi PSA

QUALE 
ATENEO

Migliorare i servizi alla comunità e le 
condizioni di lavoro 

realizzazione di un nuovo modello 
di wefare e servizi alla comunità

Welfare e servizi alla comunità ‐ Nuovo contesto
Ripensare il Welfare e i servizi alla comunità: studio di fattibilità e realizzazione di un nuovo modello secondo indicazioni 
del CdA e relativa promozione.

Migliorare i servizi alla comunità (conto welfare e servizi di interesse generale) ‐anche attraverso l'ampliamento dei 
servizi offerti, la flessibilità nella fruizione degli stessi e l’estensione territoriale ‐ in modo da poter venire incontro a 
esigenze particolari dell’individuo (e.g., servizi alla famiglia/vita privata, servizi al benessere e salute, servizi di sostegno al 
disagio, servizi diretti all’ambiente di lavoro). 
Monitorare e migliorare in modo tangibile e concreto la qualità della vita lavorativa, la motivazione e l’appagamento 
professionale di chi lavora quotidianamente al Politecnico anche attraverso indagini sul clima e sui servizi resi. 
Informare la comunità politecnica riguardo i servizi di cui può usufruire attraverso campagne comunicative.

Analisi e trattativa  e prime azioni sperimentali Progressiva  implementazione in base ai contratti in 
scadenza  e  promozione 

PSQL AQUI
CUG

trattativa sindacale
CdA

bassa should PAP Monitorare e migliorare 
tangibilmente la qualità della vita 

lavorativa, la motivazione e 
l’appagamento professionale di chi 

lavora quotidianamente al Politecnico 
di Torino

QUALE 
ATENEO

Migliorare i servizi alla comunità e le 
condizioni di lavoro 

creazione di rappresentative 
sportive di Ateneo

Sport Studenti
Rilancio  squadre rappresentative sportive di ateneo 

Studio di fattibilità e eventuali prime sperimentazioni a 
valle

PSQL  PSQL
AQUI

media could PAP La comunità accademica

QUALE 
ATENEO

Migliorare i servizi alla comunità e le 
condizioni di lavoro 

Integrazione del lavoro agile con 
elevati risultati di efficacia ed 
efficienza nell'erogazione del 

servizio

Programmazione del  lavoro agile nell’ambito del PIAO e in relazione ai provvedimenti attuativi/contratti nazionali 
che ne definiranno il nuovo perimetro 
Rif. Estratto DL 80/2021, art.6: 
"la strategia di gestione del capitale umano e di  sviluppo organizzativo, anche mediante il  ricorso  al  lavoro  agile,  e  gli 
obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati al raggiungimento  della  completa   alfabetizzazione   digitale,   allo 
sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali  e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli 
di studio  del personale correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera del personale"

adozione monitoraggio monitoraggio PSQL/ DG PPA, IT
CUG

eventuale nuova 
normativa in 
materia; 
trattativa 
sindacale;

Passaggio OOGG

media must Manutenzione 
evolutiva

Sistema gestione 
performance; Procedure 

connesse allo smart working

PAP
FORPER

Organizzazione

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Culture di genere 
nell’Organizzazione e conciliazione 

vita privata e lavorativa

KPI 1‐  35% studentesse iscritte 
corsi di laurea in ingegneria 2024 ‐> 

30%
KPI 2 ‐ diminuire del 50% in gap di 
genere nei concorsi per upgrade 

docenti entro il 2024
KPI 3 ‐ portare oltre il 30% il genere 
minoritario nella leadership 2023

KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 
femminilizzazione del personale 

docente nell’area Ingegneria ‐> 30%
KPI 5 ‐ aumentare la 

sensibilizzazione, formazione e 
emersione di fenomeni di molestie 

e violenza di genere

1.1 Integrazione del processo di Bilancio di Genere nell’organizzazione dell’Ateneo
1.1.1 Bilancio di genere: dal gruppo di lavoro alla pubblicazione triennale del report completo
1.1.2 Bilancio di genere: comunicazione e pubblicizzazione dei dati del report
1.1.3 Bilancio di genere: aggiornamento annuale e pubblicazione sul sito del Politecnico di subset di indicatori aggiornati
1.1.4a Integrazione del Gender Equality Plan (GEP) e sua integrazione nel piano strategico di Ateneo
1.1.4b Integrazione del Gender Equality Action Plan nell’Action Plan di Ateneo
1.1.5 Analisi del bilancio preventivo e consuntivo di Ateneo in ottica di genere
1.1.6 Potenziamento unità organizzativa dedicata alle pari opportunità 

 1.1.1Il Bilancio di Genere (BdG) dell’ateneo viene predisposto ogni tre anni da un gruppo di lavoro (BdG team), iden ficato dall’Osservatorio di genere all’inizio dell’anno successivo al triennio analizzato. I da  disaggrega  secondo la dimensione di 
genere su tutta la comunità politecnica vengono raccolti ed analizzati in una apposita pubblicazione e forniscono l’analisi di contesto propedeutica al successivo Gender Equality Plan.

 1.1.2I risulta  del BdG vengono presenta  in contemporanea alla sua pubblicazione in un evento pubblico dedicato a tu a la comunità politecnica e ripresi in una serie di incontri con il Senato, il CdA e i singoli Consigli di Dipar mento. Nel 2023 è 
prevista la presentazione del nuovo BdG agli organi ed all’ateneo, mentre gli incontri coi Dipartimenti sono previsti nel 2022 e 2024.

 1.1.3L’Osservatorio di Genere propone un subset di indicatori disaggrega  per genere per ciascuna comunità (personale docente ricercatore e assegnista, PTAB, popolazione studentesca) che siano disponibili su una apposita area dedicata del sito di 
ateneo ed aggiornati annualmente dagli uffici competenti.

 1.1.4aOgni tre anni, l’Osservatorio di genere nomina un gruppo di lavoro, il GEP Team, che ha l’incarico di predisporre la proposta di poli che di genere dell’ateneo per il triennio successivo, denominata Genere Equality Plan (acronimo GEP). Questa 
viene integrata nel Piano Strategico di Ateneo, prevedendo che un componente del Team faccia parte del gruppo di lavoro di Ateneo dedicato al Piano Strategico. IL GEP viene formulato nell’anno successivo alla pubblicazione del BdG, e come 
questo ha durata triennale. Poiché il piano strategico ha una durata di sei anni, un aggiornamento del GEP viene incluso nell’aggiornamento di mid term del piano strategico secondo le medesime modalità. 

 1.1.4bLe strategie di genere del GEP, enunciate nel piano strategico, vengono a uate a raverso una sezione specifica dell’ac on plan di ateneo, denominata Gender equality ac on plan (GEAP). Anche il GEAP viene formulato ogni tre anni. Viene 
inoltre aggiornato annualmente a scorrimento come parte dell'action plan, eliminando l’anno appena concluso ed aggiungendo una ulteriore annualità.

 1.1.5Per avere un quadro complessivo della ricaduta dei cos  sostenu  dall’ateneo in termini di genere ciascuna voce del bilancio di ateneo va riclassificata esplicitando se si tra  di cos  rela vi ad azioni specifiche per l’equità di genere o più in 
generale di costi sensibili al genere (cfr. Linee guida CRUI per il BdG).  Il primo passo è uno studio di fattibilità di tale riclassificazione.

 1.1.6L’unità è a ualmente cos tuita a orno alla figura del Diversity and Disability Manager ed ammonta ad altre due figure dedicate ai temi delle pari opportunità. A fronte di risorse finanziarie esterne appositamente dedicate (MIUR, Commissione 
Europea, …) potrà essere potenziata con risorse umane con competenze sociologiche, statistiche e giuslavoriste adeguate a seguire il processo del BdG e il relativo GEAP.

1.1.2 realizzazione
1.1.3 realizzazione
1.1.4a/b realizzazione
1.1.6 Almeno 2 persone dedicate (requisito HE)

1.1.1 realizzazione
1.1.2 realizzazione e n. partecipanti
1.1.3 realizzazione
1.1.4a/b realizzazione
1.1.5 realizzazione
1.1.6 realizzazione

1.1.2 incontri dipartimenti
1.1.3 realizzazione
1.1.4a/b realizzazione
1.1.6 realizzazione

PSQL
1.1.5 PAF

Osservatorio di genere
referente PO

CUG
DG
RUO 

media should/ 
must

PAP
GEAP

Abilitante per 
HE
SDGs

CER Azione 2

Ridurre del 50% il gender gap che si 
registra nei tassi di successo dei 
concorsi ai vari livelli di docenza

Incrementare la percentuale di 
donne iscritte al primo anno di 
ingegneria oltre al 35% in media 

entro i prossimi 6 anni, conseguendo 
in alcune delle lauree proposte la 

piena parità di genere

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Culture di genere 
nell’Organizzazione e conciliazione 

vita privata e lavorativa

KPI 2 ‐ diminuire del 50% in gap di 
genere nei concorsi per upgrade 

docenti entro il 2024
KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 

femminilizzazione del personale 
docente nell’area Ingegneria ‐> 30%

1.2 Supporto al lavoro di cura (family care) 
1.2.1 Analisi del fenomeno 
1.2.2 Studio di possibili misure integrative a livello di Ateneo al lavoro di cura 
1.2.3 Agevolare l'accesso alle misure di supporto al lavoro di cura 

 1.2.1Censimento sugli a uali servizi eroga  dal Politecnico e sul loro uso e analisi dei fabbisogni incrociando i da  a disposizione degli uffici con quelli indica  su base volontaria nella survey sul benessere organizza vo.
 1.2.2Studio di fa bilità di forme integra ve, quali ad esempio flessibilità nell’orario e nelle diverse forme di a vità da riconoscere in caso di richiesta mo vate di lavoro di cura.
 1.2.3Predisposizione e pubblicazione sul sito di un quadro informa vo delle agevolazioni previste a livello nazionale e locale

1.2.1 realizzazione 1.2.2 realizzazione 
1.2.3 realizzazione e n. utenti raggiunti

PSQL
1.2.2 RUO

RUO
Gdl welfare sindacato

CUG
AFLEG

1.2.3 Delibera CdA media should/ 
must

PAP
GEAP

Abilitante per 
HE
SDGs

Ridurre del 50% il gender gap che si 
registra nei tassi di successo dei 
concorsi ai vari livelli di docenza

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Culture di genere 
nell’Organizzazione e conciliazione 

vita privata e lavorativa

KPI 2 ‐ diminuire del 50% in gap di 
genere nei concorsi per upgrade 

docenti entro il 2024
KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 

femminilizzazione del personale 
docente nell’area Ingegneria ‐> 30%

1.3 Supporto alla genitorialità 
1.3.1 Analisi del fenomeno 
1.3.2 Agevolare l'accesso alle misure di supporto alla genitorialità
1.3.3 Studio di possibili misure integrative a livello di Ateneo per la genitorialità
1.3.4 Ampliare il supporto ai servizi di nido
1.3.5 Adeguamento dei servizi agli orari lezioni per la componente accademica 

 1.3.1Analisi e mappatura del fenomeno della maternità e della paternità in Ateneo, incrociando i da  a disposizione degli uffici con quelli indica  su base volontaria nella survey sul benessere organizza vo.
 1.3.2Predisposizione e pubblicazione sul sito di Ateneo di un quadro informa vo  delle agevolazioni previste a livello nazionale e locale e rela va promozione
 1.3.3Studio di fa bilità di forme integra ve, ad esempio forme di flessibilità da riconoscere in caso di richiesta paternità (riduzione carico dida co, forme di congedo obbligatorio di paternità, ecc.)
 1.3.4Analisi delle necessità di servizi nido e baby si ng per la prima infanzia (0‐3 anni) a raverso la survey sul benessere organizza vo e studio di fa bilità per l'ampliamento del Servizio Micronido POLICINO e/o di eventuali altre modalità 

equivalenti di supporto
 1.3.5Quadro dei servizi (babys ng, nido, ecc) presen  e verifica compa bilità con l’orario di lezioni dei e delle docen  con figli piccoli. Definizione di meccanismi di adeguamento offerta disponibile ove possibile o studio di possibili soluzioni.

1.3.1 realizzazione
1.3.2 realizzazione
1.3.3 realizzazione
1.3.4 realizzazione

1.3.3 realizzazione
1.3.4 realizzazione
1.3.5 realizzazione

PSQL
1.3.3 RUO
1.3.5 Edilog

RUO
CUG
AFLEG
CC 

AQUI

1.3.2 e 1.3.4 
Delibera CdA

media  should/ 
must

PAP
GEAP

Abilitante per 
HE
SDGs

CER Azione 2

Ridurre del 50% il gender gap che si 
registra nei tassi di successo dei 
concorsi ai vari livelli di docenza

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Equilibrio di genere nelle 
posizioni di vertice e negli organi 

decisionali

KPI 3 ‐ portare oltre il 30% il genere 
minoritario nella leadership 2023

KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 
femminilizzazione del personale 

docente nell’area Ingegneria ‐> 30%

 2.1 Favorire l’equilibrio di genere nei ruoli decisionali
2.1.1 Identificazione ruoli decisionali al Politecnico di Torino e relativa mappatura
2.1.2 Formazione sulla valorizzazione della diversità per chi ha ruoli di leadership 
2.1.3 Favorire l'equilibrio di genere nei professori/esse emeriti/e
2.1.4 Analizzare il pay gap
2.1.5 Intitolazione di spazi all'interno del campus a professoresse 

 2.1.1Terminare la mappatura dei ruoli decisionali in ateneo e nei dipar men  anche a raverso un confronto con il focus group della carta europea dei ricercatori, evidenziandone la composizione di genere. Tenere conto di specificità nazionali e 
locali (es.: emeriti, top alumni).

 2.1.2Individuazione e diffusione (nonché eventuale produzione) di modulo forma vo che spieghi il significato e gli effe  posi vi della diversità nella leadership, similmente al modulo proposto da TUWien. Il modulo, disponibile anche on‐line per 
tutto il personale politecnico, dovrebbe diventare obbligatorio per chi si trovi ad assumere incarichi di leadership.

 2.1.3Censimento professori/esse emeri /e a livello ateneo, e analisi della consistenza dei recen  chiarimen  norma vi con i requisi  per professori/esse emeri /e nel regolamento ateneo , Nel 2023 adeguamento del  regolamento e introduzione 
tutele relative all’ equilibrio di genere sulle richieste dei dipartimenti.

 2.1.4Misurare e analizzare il pay gap di genere nelle varie componen  del personale di Ateneo, secondo le dimensioni di anzianità di servizio, eta anagrafica, ruolo.
 2.1.5Analisi dei criteri e processi in corso ed introduzione di corre vi sperimentali dal 2023 per una maggiore equità di genere nell’in tolazione, ove non adeguata.

2.1.2 realizzazione
2.1.3 avvio progetto
2.1.4 realizzazione
2.1.5 avvio progetto

2.1.2 realizzazione

2.1.5 monitoraggio

2.1.2 realizzazione
2.1.3 monitoraggio

PSQL 
Osservatorio di 

genere

referente PO
CUG
RUO
PAF
GESD
AFLEG
EDILOG

media  should/ 
must

PAP
GEAP

Abilitante per 
HE
SDGs

CER Azione 2

Ridurre del 50% il gender gap che si 
registra nei tassi di successo dei 
concorsi ai vari livelli di docenza

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Equilibrio di genere nelle 
posizioni di vertice e negli organi 

decisionali

KPI 3 ‐ portare oltre il 30% il genere 
minoritario nella leadership 2023

 2.2 Incrementare la parità di genere negli organi ele vi 
2.2.1 Parità di genere in organi elettivi di Ateneo (centrali e decentrati) 
2.2.2 Equilibrio di genere nei ruoli direzionali 

 2.2.1Verifica degli effe  delle regole ele ve vigen  sulla parità sostanziale di genere negli organi e ruoli ele vi, e implementazione di possibili azioni corre ve (es.: presenza di entrambi i generi nelle candidature a tu  i ruoli decisionali, 
ampliamento elettorato passivo alla seconda fascia, etc.)

 2.2.2"Iden ficazione di misure per l’equilibrio di genere nei ruoli direzionali  (es.: alternanza direzione‐vicedirezione) e di corre vi che riducano Il conseguente possibile extra carico di lavoro (es.: sgravi di dida ca per la vice direzione). 
Sperimentazione delle misure individuate per alcuni ruoli (es.: direzione dipartimento, coordinamento collegi).

2.2.1 monitoraggio
2.2.2 monitoraggio

VR Politiche 
Interne

PSQL
Osservatorio di genere

referente PO
CUG
GESD
AFIS

media  should/ 
must

PAP
GEAP

Abilitante per 
HE
SDGs

Ridurre del 50% il gender gap che si 
registra nei tassi di successo dei 
concorsi ai vari livelli di docenza

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Parità di genere nel 
reclutamento e nella carriera

KPI 2 ‐ diminuire del 50% in gap di 
genere nei concorsi per upgrade 

docenti entro il 2024
KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 

femminilizzazione del personale 
docente nell’area Ingegneria ‐> 30%

3.1 Aumentare la percentuale di donne nel reclutamento nelle aree STEM
3.1.1 Incoraggiare la partecipazione di candidate ai bandi di reclutamento docenti
3.1.2 Formazione per ridurre gli unconscious bias nelle commissioni di selezione 
 3.1.3 Chiamate dirette donne su posizioni PA‐PO
 3.1.4 Comunicazione opportunità e scouting per Manifestazioni di interesse su Careers

 3.1.1Piano di comunicazione periodica per pubblicizzare le poli che dell’ateneo sul recruitment di docen  donne, anche a raverso il rilancio e la promozione dello statement approvato negli organi e inserito in tu  i bandi di Ateneo, per esempio in 
occasione della pubblicazione dei bandi.

 3.1.2"Invio video sul tema dei pregiudizi inconsapevoli nel reclutamento ai membri delle commissioni di concorso (in primis per posizioni accademiche) ‐ Prima dell’avvio dei lavori, alle commissioni di valutazione viene chiesto di guardare un video 
su Recruitment Bias in Research Institutes [8‐minute video: 
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo]  Nel verbale della riunione preliminare aggiungere checkbox di avvenuta visione da parte dei/delle componenti della commissione."

 3.1.3Cofinanziamento da parte del CdA per le chiamate dire e, secondo quanto previsto dall’ar colo 1, comma 9 della Legge 230 del 2005 e successive integrazioni, di studiose in se ori disciplinari e fasce a bassa numerosità femminile (inferiore al 
40%), tramite la sottomissione della domanda attraverso un’area dedicata all’iniziativa del sito careers, sul tipo di quella presente al link https://careers.polito.it/submitcv/

 3.1.4Azioni di scou ng per a rarre candidature o esprimere manifestazioni di interesse per la chiamata dire a a raverso la so omissione di curriculum sull’area dedicata del sito Careers.
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 3.2 Ridurre gap di genere nelle carriere del personale
3.2.1 Formazione su empowerment
3.2.2 Teaching leave annuale per maternità 
3.2.3 Aspetti di genere nella valutazione bibliometrica
3.2.4 Premialità in POM per dipartimenti che migliorino l’equità di genere nelle promozioni a PO
3.2.5 Studio delle caratteristiche di genere delle progressioni di carriera delle posizioni RTI 
3.2.6 Carratteristiche di genere nelle carriere del PTAB

 3.2.1Il processo culturale di empowerment riguarda anche la consapevolezza delle proprie potenzialità e capacità e l’autos ma che mo vi al riconoscimento delle stesse. Queste capacità saranno sviluppate a raverso percorsi forma vi specifici, che 
combineranno elementi teorici, testimonianze ed attività pratiche e saranno erogati anche on‐line, diversificando in relazione al target. Es. percorsi di mentoring trasformativo per le giovani ricercatrici: http://www.og.unina.it/aree‐di‐
ricerca/carriere‐scientifiche/

 3.2.2Analisi, studio fa bilità (nel 2022) e eventuale sperimentazione (dal 2023) della estensione ad un anno del teaching leave per maternità (ora di cinque mesi) su richiesta dell’interessata, da dedicare esclusivamente alla ricerca con azzeramento 
del carico didattico in presenza di comprovata attività di ricerca preesistente

 3.2.3Studio delle cara eris che di genere nei contes  di valutazione bibliometrica (CBA, ASN, VQR, …)  e eventuali proposte di modifiche anche in collegamento con policy Open Access
 3.2.4Il Glass Ceiling Index (GCI) è definito come il riapporto fra la percentuale di donne su tu o il personale docente e la percentuale di donne su tu a la popolazione di PO. La parita di genere nella progressione di carriera corrisponde al valore 1. Piu 

il GCI è maggiore di 1, minore è la parita. Il BdG 2020 evidenziava un valore a livello di Ateneo superiore alla media nazionale. Si vuole attivare una premialita sperimentale ai dipartimenti sul valore del loro glass ceiling index e della sua derivata 
temporale nel triennio precedente l’azione. Il meccanismo verrà definito nel 2022. La premialità verrà sperimentata dal 2023 per quei dipartimenti che nel triennio precedente all’attuazione abbiano un GCI inferiore alla media di ateneo sullo stesso 
periodo, e/o in calo relativamente al suo valore all’inizio del triennio. Attuazione della premialità relativa su risorse del CdA per la promozione a PO (X% dei POM totali a disposizione dell’Ateneo) nella programmazione 2023‐2024.

 3.2.5Analisi delle cara eris che di genere della popolazione degli RTI, anche rela vamente al possesso della abilitazione. Promozione di azioni corre ve: nel caso l’abilitazione sia presente, prevedere forme facilitate di upgrade; nel caso non sia 
presente, identificare le possibili azioni.

 3.2.6Raccolta, analisi e monitoraggio dei da  di genere disaggrega  per aree e distre  su PTAB per evidenziare se e in quali casi siano presen  effe  di genere nelle progressioni di carriera.
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 3.3 Accesso equo a posizioni non precarie del personale
3.3.1 Equità di genere nel passaggio a posizioni a tempo indeterminato PTAB
3.3.2 Premialità in posizioni RTDB per i dipartimenti che migliorino l’equità di genere nell’accesso alle medesime 
posizioni

 3.3.1Il da  del bilancio di genere evidenziano che la percentuale femminile è più consistente nella fascia 0‐5 anni di anzianità rispe o a tu e le altre fasce. Il dato potrebbe essere indica vo di una maggiore precarietà delle posizioni femminili. Per 
studiare il fenomeno, si analizzeranno i dati di genere disaggregati per aree e servizi, indagando l'eventuale presenza di un effetto di glass door, definito in maniera appropriata al target.

 3.3.2Il BdG evidenziava la presenza di disparità di genere nel passaggio alle posizioni a RTDb da posizioni precarie. Nel 2022 si vuole a vare un meccanismo di premialità sperimentale ai dipar men  basato sul valore del glass door index  (rapporto 
fra percentuale donne in tutta la popolazione precaria —assegnisti+RTDa+RTDb— e la percentuale donne nella posizione precaria apicale —RTDb—) e/o della sua derivata nel triennio precedente all’azione. Attuazione sperimentale dal 2023 su 
risorse a disposizione del CdA (X% del totale delle risorse di ateneo) a valere su piano straordinario RTDb.
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4.1 Sensibilizzazione all’uso inclusivo del linguaggio
4.1.1 Redazione di un vademecum per l’utilizzo corretto di un linguaggio inclusivo 
4.1.2 Momenti mirati di sensibilizzazione mirati all'uso inclusivo della comunicazione nei dipartimenti 
4.1.3 Formazione sul linguaggio inclusivo (concetti di base)
4.1.4 Formazione sul linguaggio inclusivo per i referenti delle tematiche di genere nelle strutture dell'amministrazione 
(con attività di hands‐on)
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

 4.1.1Allo scopo di diffondere nella comunità politecnica alcune linee guida essenziali per il corre o u lizzo del linguaggio inclusivo, viene predisposto un vademecum reda o in collaborazione con il Centro Interdisciplinare di Ricerche e Studi delle 
Donne e di Genere ‐ CIRSDe dell'Università di Torino. Scopo del Vademecum è supportare il personale docente amministrativo nella redazione di comunicazione e atti con liguaggio inclusivo.

 4.1.2Pianificazione e realizzazione di momen  mira  di sensibilizzazione all'uso inclusivo della comunicazione nei dipar men .
 4.1.3Proge azione ed erogazione di un corso di formazione sul linguaggio inclusivo, in collaborazione con il CIRSDe fruibile per il personale tecnico amministra vo di  po obbligatorio e proge azione di pillole video forma ve ad uso dell'intera 

comunità.
 4.1.4In ogni dipar mento ed area dell’amministrazione saranno  individuate e formate persone di riferimento per la redazione di documen  e/o pagine web (almeno 1 per dipar mento e per ogni area) che seguirà un corso di formazione sul 

linguaggio inclusivo più approfondito progettato allo scopo in collaborazione con il CIRSDE
 4.1.5Inserire la possibilità per ciascun sogge o della comunità di scegliere la declinazione di genere del proprio ruolo.
 4.1.6A valle della formazione specifica sul linguaggio, le persone di riferimento individuate contribuiscono alla definizione di un piano di azione per l'aggiornamento dei documen  u lizzando una comunicazione inclusiva (a , le ere, moduli, ecc) e 

delle pagine web di ateneo.
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 4.2 Sensibilizzazione e formazione sulla dimensione di genere 
4.2.1 Biblioteca digitale composta dai diversi media 
4.2.2 Linee guida equilibrio di genere negli eventi
4.2.3 Promozione e messa a disposizione del corso Embracing Diversity nell’offerta formativa su Portale Formazione
4.2.4 Evento annuale su diversità e inclusivita 
4.2.5 Carriere Alias
4.2.6 Integrazione della dimensione di genere nei contenuti dei corsi di formazione come pillolle formative per tutta la 
comunità politecnica

 4.2.1Promozione della cultura sulle pari opportunità a raverso la messa a disposizione di video/libri/even /interviste e altre possibili inizia ve sul tema dell'inclusività
 4.2.2Definizione e adozione di linee guida per l'equilibrio di genere in tu e le  pologie di even  promossi dall'Ateneo
 4.2.3"Promozione e messa a disposizione del corso per favorire la sensibilizzazione del personale verso le tema che dell'inclusione e della valorizzazione delle differenze.

This course promotes the inclusion of women and LGBT people to drive innovation in academic, social and corporate environments and considers the effects of discouragement and self‐exclusion on female talent in STEMs."
 4.2.4Realizzazione o partecipazione a evento pubblico sulla diversità e l'inclusività (uno all'anno) 
 4.2.5Promozione e monitoraggio rela vo all'adozione e implementazione delle linee sulle carriere Alias della Conferenza Nozionale degli Organismi di Parità Universitari
 4.2.6Introduzione di pillole forma ve sulla dimensione di genere nei contenu  dei  corsi di formazione (e.g., intervento Consigliera di Fiducia nel corso di formazione sulla sicurezza)
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Action Plan

Caratteristiche AZIONE PLURIENNALE orizzonte 2024 Milestones 
per anno Attori Eventuale  Progetto IT collegato

Commento
 budget
opzionale

Puntatori

AMBITO  AZIONE Target
orizzonte 2024 

Descrizione PROGETTO Descrizione progetto solo GEAP

2022 2023 2024

PM

Altre strutture 
coinvolte (solo 

AMMIN e soggetti 
terzi) 

Eventuali VINCOLI 
da segnalare 

Fattibilità
alta media 
bassa

Priorità 
must 
should 
could

Acronimo Descrizione o commento
 (fondo di 

riferimento, 
ecc)

TAG Obiettivi PSA

QUALE 
ATENEO

GEAP ‐ Integrazione della 
dimensione d genere nella ricerca e 

nella formazione

KPI 1‐  35% studentesse iscritte 
corsi di laurea in ingegneria 2024 ‐> 

30%
KPI 2 ‐ diminuire del 50% in gap di 
genere nei concorsi per upgrade 

docenti entro il 2024
KPI 3 ‐ portare oltre il 30% il genere 
minoritario nella leadership 2023

KPI 4 ‐ aumentare il tasso di 
femminilizzazione del personale 

docente nell’area Ingegneria ‐> 30%

4.3 Integrazione della dimensione di genere nei contenuti della ricerca
4.3.1 Creazione di un coordinamento di Ateneo sulla dimensione di genere nelle ricerche nella ricerca
4.3.2 Workshop su data science  per equità e inclusione 
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 

 4.3.1"Analisi delle a vità di ricerca  a cura di personale in servizio o in corso di reclutamento sulle tema che di genere. 
Definizione di una unità di coordinamento dedicato a livello di Ateneo."

 4.3.2Organizzare il Workshop internazionale annuale con proceeding indicizza   sul tema "Data science for equality, inclusion and well being" (1^ ediz. dicembre 2021)
 4.3.3Prevedere una borsa di do orato di ateneo per studiare gli effe  delle azioni di gender equality sulle performance di ateneo dal punto di vista della ricerca, della formazione e della terza missione (DIGEP)
 4.3.4Prevedere una borsa di ricerca annuale per effe uare le analisi di contesto dei da  di genere u li alla redazione del bilancio di genere 
 4.3.5Intergrazione di tema che di genere all'interno di alcuni corsi del proge o Grandi Sfide di Ateneo "Ingegneria e umanesimo".
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5.1 Sensibilizzazione e formazione su molestie e violenza di genere
5.1.1 Video 25 novembre 
5.1.2.a Promozione lezione on‐line su Contrasto alle molestie c/ Consigliera di Fiducia
 5.1.2.b. Promozione lezione on‐line su Contrasto alle molestie c/ Consigliera di Fiducia
5.1.2.c Video sensibilizzazione con il Rt
5.1.3  Promozione Guida contro le molestie 
5.1.4 Formazione su aspetti psicologici relativi alle molestie

 5.1.1Ideazione, produzione e diffusione di un video con la Consigliera di Fiducia in concomitanza con la Giornata Mondiale per l'eliminazione della violenza sulle donne
 5.1.2.aA valle della erogazione nel 2021 delle lezioni on‐line sul tema a cura della Consigliera di Fiducia, comunicare e promuovere la lezione registrata sul canale YuoTube di ateneo. 
 5.1.2.bA valle della erogazione nel 2021 di 1 lezione on‐line della durata di 1,5h a cura della Consigliera di Fiducia,  comunicare e promuovere la lezione registrata sul canale YuoTube di di ateneo. 
 5.1.2.cComunicazione e promozione del video del Re ore sul tema a disposizione in sezione dedicata del sito di ateneo. Eventuale realizzazione di un nuovo video.

 5.1.3Pubblicizzazione e promozione della guida con le indicazioni da seguire in caso di moles e messa a disposizione sulla pagina LIFE del sito.  
 5.1.4Formare la comunità politecnica a raverso video‐lezione dedicata agli aspe  psicologici delle moleste da parte di persone professioniste del tema e realizzare comunicazione adeguata
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5.2 Iniziative per consentire l’emersione del fenomeno delle molestie 
5.2.1 Collaborazione e sensibilizzazione dei e delle rappresentanti della popolazione studentesca, dei/lle buddies  e delle 
mentors  WAHe
5.2.2 Avviare una collaborazione con l'associazione E.M.M.A. per lo sportello anti‐violenza

 5.2.1Formare le/i rappresentan  studenteschi, buddies e mentors WAHe sul tema delle moles e con una formazione ad hoc aggiun va e, nel caso dei buddies e mentors obbligatoria all'acce azione della borsa, in modo che possano cos tuire un 
primo contatto informale alla pari per gestire la manifestazione di comportamenti molesti

 5.2.2Pubblicizzare gli sportelli an ‐violenza ges  dall'associazione E.M.M.A. presso l'Università degli Studi di Torino e nella ci à e redigere un proge o di fa bilità sulla possibilità di aprirne uno presso la sede del Politecnico anche sulla base dei 
numeri di persone del Politecnico di Torino che ad oggi si sono rivolte ai vari sportelli.
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 6.1 Aumento iscrizioni studentesse ai corsi di laurea in Ingegneria
6.1.1 Prosecuzione campagna WeAreHERe per le studentesse di ingegneria della Laurea Triennale presso Scuole Medie 
Superiori e Medie Inferiori
 6.1.2 Proposta Summer School per le studentesse delle scuole superiori
 6.1.3 Iniziativa per il superamento della period poverty
 6.1.4 Analisi gap di genere in ingresso  (risultati TIL) 6.1.5 Favorire la creazione di community  di studentesse
 6.1.6 Introduzione quote di genere su popolazione studentesca internazionale contingentata‐in mobilità 
 6.1.7 Collaborazione con aziende STEM per aumentare studentesse ingegneria

 6.1.1Predisposizione della campagna di sensibilizzazione a raverso l'inserimento dell'a vità in apposito bando (Capitolato Speciale d'Onere, CSO) rela vo al servizio di sensibilizzazione sulle tema che delle pari opportunità, benessere 
organizzativo, special needs.

 6.1.2Organizzazione di Summer School per avvicinare le ragazze al mondo STEM (coding, spa al abili es, ecc), anche a raverso modalità di dida ca alterna va concordate con il teaching lab. L'individuazione del tema specifico, dei contenu  e delle 
modalità di erogazione avverrà attraverso la raccolta di manifestazioni d'interesse.

 6.1.3Me ere a disposizione nei servizi igienici riserva  alle donne di tu e le sedi principali dell’ateneo assorben  a prezzi calmiera , a raverso l’installazione di apposi  distributori, similmente a quanto fa o in altre università italiane e pubblicizzare 
l'azione.

 6.1.4A fronte della differenza di genere emersa nei risulta  del TIL riporta  nel BdG, analizzare e disaggregare i risulta  per sezioni del TIL e per provenienza (geografica e di ambito di studi) delle candidate. 
 6.1.5Sensibilizzazione e accompagnamento, anche a raverso le figure delle borsiste WeAreHERe, alla creazione di occasioni di aggregazione informali (anche sui social), team o associazioni studentesche su genere, diversità e inclusione e 

facilitazione alla loro cooperazione
 6.1.6Analisi dei da  passa , studio di fa bilità tecnica e di opportunità, ed eventuale sperimentazione dell’introduzione di quote minime riservate al genere femminile per la popolazione studentesca con ngentata o in mobilità
 6.1.7Me ere a sistema le opportunità disponibili e comunicarle a tu e le aziende che collaborano col Politecnico nella formazione e nei  rocini. Inoltre fare sinergia, inizialmente  con conta  mira  nelle aziende, per forme diversificate di supporto a 

studentesse da borse di studio e tirocini a supporto attivo in percorsi di mentorship e interazione con role model donne Studiare azioni di cofinanziamento da parte dell’ateneo
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6.2 Equità di genere nel percorso post laurea 
6.2.1 Mentoring a cura delle Alumnae e aziende STEM
6.2.2 Analisi in prospettiva di genere dei dati su sbocchi lavorativi e opportunità di carriera post laurea (gruppo di ricerca 
+ psql) 
6.2.3 Requisito di gender equality nei contesti aziendali di riferimento per la carriera didattica delle studentesse   

 6.2.11. Realizzazione di un evento biennale di conta o fra le studentesse e role models di aziende STEM; 2. Programma di  mentoring con il coivolgimento delle alumnae
 6.2.2A fronte delle differenze di genere emerse nel BdG per quanto riguarda la percentuale d’impiego a 5 anni dalla laurea, il  po di impiego e la retribuzione, effe uare a raverso i da  Almalaurea  e quelli dei singoli cds/collegi una analisi 

disaggregata dei dati per tipologia di laurea, voto, etc.
 6.2.3A valle dell’analisi dei da  effe uata nell’azione 6.2.2, studiare possibili modalità di intervento per incen vare le aziende che collaborano sulla dida ca con il Politecnico (contra   rocinio, mobilità, presentazioni orientamento, ecc.)  a 

rispettare la parità di genere.
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Benessere Organizzativo e Inclusione
1) Valorizzare i risultati delle indagini relative al benessere organizzativo e qualità della vita lavorativa e valorizzazione del centro di 
ascolto in collaborazione con il dipartimento di Psicologia dell'università di Torino (studenti, assegnisti di ricerca e staff)  anche con 
integrazione domande sul fenomeno molestie e sul possibile disagio della comunità;
2) Spiritual Support: community on line per il supporto spirituale fornito da rappresentanti delle principali religioni e anche di natura non 
confessionale a supporto della comunità politecnica 
3) Messa  regime del Buddy Program per le matricole del Poli
4) Giustizia e inclusione:  ciclo di interventi informativi  rivolti a PTAB e corpo accademico a cura della Consigliera di Fiducia sui temi della 
discriminazione, delle molestie e del mobbing
5)Aging Diversity: Promuovere lo scambio intergenerazionale in ambito lavorativo. Adottare una cooperazione intergenerazionale in 
ambito lavorativo, con strategie atte a proporre l’integrazione e lo scambio di conoscenze e competenze con il reciproco coinvolgimento di 
lavoratori e lavoratrici di diversa anzianità di servizio e  di generazioni differenti, per evitare la dispersione dell’ampio bagaglio di 
competenze acquisito e la mancanza di nuove opportunità anche per i senior.
Facilitare le interazioni di tipo collaborativo tra colleghi/e di generazioni diverse e/o lavorare in gruppi intergenerazionali  con “linguaggi 
diversi”, “ritmi diversi” e sulla base di differenti esperienze lavorative, è un valore aggiunto e non un ostacolo all’esperienza lavorativa
6) popolazione studentesca extra UE: politiche di accoglienza per studenti internazionali con difficoltà economiche e con particolare 
attenzione ai rifugiati 
7) Cultura del rispetto: promuovere iniziative volte a rafforzare la sensibilità di ogni persona a vivere la quotidianità nel rispetto, 
impegnandosi a contrastare ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, per prevenire condizioni di disagio, in relazione a genere e 
orientamento sessuale, condizioni di disabilità, origine etnica e religiosa, età, convinzioni personali e politiche.  

1. Analisi e feedback sugli esiti (dipendenti e studenti
2. Studio di fattibilità e  progettazione
3. aumento del 3% annuo delle matricole che si 
rivolgono ai/le buddies (anno zero‐ 2021 ‐ 30% della 
metricole sul mìumero di matricole complessive)
4. Coinvolgimento di almeno 500 utenti (varie forme)
6. Studio di fattibilità, progettazione e realizzazione  

1. Proposta piano di azioni correttive   nel 2023
2. Realizzazione 
3. aumento del 3% annuo delle matricole che si rivolgono
ai/le buddies ( rispetto al 2022)
5. Studio di fattibilità e progettazione 
7. Progettazione e sperimentazione 

3) aumento del 3% annuo delle matricole che si 
rivolgono ai/le buddies ( rispetto al 2022
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Special Needs

Special Needs
1) sotto titolazione di insegnamenti video registrati per permetterne la miglior fruizione agli studenti con disabilità
Il progetto verrà realizzato tramite l’utilizzo di software liberi e la collaborazione di studenti borsisti, per la verifica e 
correzione del testo.
2) campagna di sensibilizzazione del corpo docente verso il mondo Special needs anche attraverso modifiche  dei 
regolamenti didattici dei corsi di studio al fine offrire maggiore legittimazione agli accomodamenti ragionevoli per gli 
esami 
3) realizzazione evento per la  Giornata internazionale delle persone con disabilità (3 dicembre)
4) supporto nell'assistenza alla persona: messa a disposizione di apposito servizio "a voucher" sperimentale

1. Due insegnamenti/anno
2. Studio fattibilità, progettazione e realizzazione 
3. Progettazione e realizzazione 
4. Studio fattibilità, redazione capitolato, gara e messa a 
disposizione del servizio 
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realizzazione spazio polifunzionale 
per le attività di Welfare

Casa del Welfare
1) Creazione di un luogo polifunzionale volta alle attività di welfare per personale e studenti. Questo luogo sarà 
caratterizzato dalle seguenti tipologie di spazi: 
‐ polo special needs.
‐ spazi ascolto e altri servizi di assistenza alla persona
‐ iniziative di conciliazione vita ‐ lavoro (es nido, ecc...)
‐ spazio dedicato al polmone verde del campus

progettazione intervento validazione e predisposizione bando lavori inizio lavori EDILOG Edilog, Turin 
Accessibility Lab, PPA, 
Master Plan, AQUI (per 
arredi, attrezzature 

ecc.) 

Disponibilità aule
Risorse finanziarie

media should da trovare la 
copertura per 1)

PAP
PROLP

Organizzazione

QUALE 
ATENEO
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PTAB

Progetto inserito nell'ambito della Programmazione triennale 21‐23 ministeriale ai fini del conseguimento del fondo 
relativo sul triennio 21‐23, relativo al Potenziamento della formazione erogata al PTAB.
Gli assi di potenziamento riguardano: gli ambiti della formazione, la quantità di formazione erogata (in termini di ore 
erogate e fruitori target) e le modalità di
erogazione della formazione.
Dal punto di vista degli ambiti di formazione e del fruitori target, si opererà in modo integrato sui seguenti aspetti, anche 
in ottica di supporto al lavoro agile:
1) formazione relativa alle competenze di dominio (ad es. l’acquisizione di specifiche competenze tecniche informatiche 
per il miglior utilizzo del pacchetto Office 365,
corsi specialistici di cultura amministrativa, di contabilità, ecc.) oltre alla formazione specialistica svolta dalle singole 
strutture di Ateneo in raccordo con l’Ufficio
formazione centrale – per famiglie professionali;
2) formazione relativa alle competenze soft skill (team building, lavoro di gruppo, gestione delle relazioni tra responsabile
e collaboratori, gestione dello stress …)+ change management (per   tutto il PTAB in base ai ruoli organizzativi). 
3) a livello organizzativo il sistema gestionale sarà potenziato con lo sviluppo questionari di gradimento e reportistica 
generale e con l'adozione di una nuova regolamentazione e relativa procedura per la gestione degli incarichi di 
formazione

1) e 2) consolidamento del modello nel 2022

3) completamento nel 2022

Raggiungimento rapporto tra risorse per la formazione 
del
personale TA e numero di TA di ruolo pari a: 
333.000*/ 876 = 380,14
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