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To the reader,  
 
this volume contains the long papers of the Sinergie-SIMA 2024 Management Conference, hosted 
by the University of Parma on June 13th and 14th 2024. 
 
Theory and practice in the field of management have been challenged by the emergence of 
sustainability and well-being as major global policy priorities. Both sustainability and well-being 
are complex, value-laden, and strongly interconnected; however, they tend to exist in separate 
realms. 
Sustainability literature has recorded an evolution in the way the concept of sustainable 
development is understood, leading to the articulation of sustainable development as human “well-
being” and “flourishing”, rather than “needs”. Nevertheless, some scholars have pointed out a lack 
of clarity in the conceptualization, which causes some ambiguity in terms of definition (Ronen & 
Kerret, 2020). Kjell (2011) observed that human needs and well-being are poorly understood, 
characterized, and developed by sustainability research. Along the same vein, Helne & Hirvilammi 
(2015) observed that the overarching goal of sustainable development (i.e., well-being) has often 
been narrowly interpreted, mainly in economic terms, while connections between the natural 
environment and human flourishing have been overlooked. More recently, O’Mahony (2022) 
remarked that the literature conceptualizing human well-being continues to exist largely outside 
sustainable development. Hence, placing well-being more clearly within the sustainability 
framework could be highly beneficial to sustainability. 
Concurrently, the literature on well-being is almost entirely dissociated from the contributions of 
nature or the relationships with ecological and planetary systems (Roberts et al., 2015), and the 
importance of social dimensions is an emergent conclusion. Therefore, the rationale of contextual 
systems inherent to sustainability research (incorporating views of times, society, and biosphere) 
could significantly enrich well-being research, fostering a more holistic perspective on well-being 
and an increased awareness of the limits of individual well-being pursuits (Kjell, 2011). 
In brief, though well-being has major implications for sustainable development and vice versa, the 
body of literature that effectively integrates sustainability and well-being remains in an embryonic 
stage. 
The above considerations aim to act as catalysts for an interdisciplinary debate within the field of 
management. Enriching the conception of flourishing well-being in sustainability and the 
contribution of nature to well-being can produce impactful scientific research, as O’Mahony (2022) 
points out. Equally important is the analysis of the links between sustainability and well-being, 
encompassing synergies and trade-offs at the organizational level, in value chains, and in 
interactions with stakeholders across various industries. 
The Sinergie-SIMA 2024 Management Conference welcomed contributions based on different 
theories, methodological approaches, and units of analysis with the potential to empower a 
transformation for flourishing individuals, society, and the natural world alike. More precisely, the 
Conference was a great occasion to discuss the research efforts of our research community within 
tracks related to the: 
• Conference theme (Management of sustainability and well-being for individuals and society),  
• SIMA thematic groups (Entrepreneurship, Innovation & Technology Management, Intelligenza 

manageriale nel management, International Business, Marketing, Purpose-driven Businesses, 
Retailing & Service Management, Small & Family Business, Strategic Communication, Strategy 
& Governance, Supply Chain Management, Logistics & Operations, Sustainability, and Tourism 
& Culture Management),  

• special tracks (Examining the social and environmental relevance of sustainable digital business 
models: Impact on business practices and consumers, Growing resilient Italian SMEs, and 
Perspectives on grand challenges in international business and implications for companies), 

• Management Case Studies. 
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The Conference call for papers gave the opportunity to submit either short and long papers. Overall, 
the editorial staff received 277 submissions of which 215 short papers and 62 long papers.  
 
For the short and long papers, the evaluation followed the peer review process, with a double-blind 
review performed by, respectively, one or two referees - university lecturers and experts about the 
topic - selected among SIMA and the community of Sinergie members. 
  
In detail, the referees applied the following criteria to evaluate the submissions: 
- clarity of the research aims,  
- accuracy of the methodological approach, 
- contribution in terms of originality/innovativeness, 
- theoretical and practical contribution, 
- clarity of communication, 
- significance of the bibliographical basis. 
 
The peer review process resulted in full acceptance or rejection of the submissions. In the case of 
disagreement among reviewers’ evaluations, the decision was taken by the Chairs of the SIMA 
thematic groups or conference track. Each work was then sent back to the Authors together with the 
referees’ reports. The suggestions received by the referees were used by the Authors during the 
presentation of their research works at the Conference.  
  
The evaluation process ended with the acceptance of 211 short papers and 58 long papers. This 
volume proposes the papers whose Authors have authorized their publication.  
 
All the long papers published in this volume were presented and discussed during the Conference 
and published online on the web portal of Sinergie-SIMA Management Conference 
(https://www.sijmsima.it/). 
 
While thanking all the Authors, Chairs, and participants, we hope that this volume will contribute to 
advance knowledge about the management of sustainability and well-being for individuals and 
society. 
 
The Conference Chairs 
 
Guido Cristini, Beatrice Luceri, Arabella Mocciaro Li Destri, and Marta Ugolini 
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Gestione della diversità e cambiamento culturale: come valutare in 
tempo reale l’effetto dei processi di trasformazione in corso? 

 
 

ANNA BRESCIANINI1 MARIASOLE BANNÒ2 CAMILLA FEDERICI3 
 
 
 
Frame of the research. Dal 2015 L’Unione Europea, anche mediante l’EIGE (European Institute for Gender Equality) ed il GEI 

(Gender Equality Index) si è posta l’obiettivo di analizzare i dati relativi alla promozione della parità di genere in Europa. Nel 2022, 
con il nuovo requisito di ammissibilità per gli enti che si candidano alle call Horizon Europe 2021-2027, la Commissione Europea ha 
introdotto per tutti gli enti di ricerca che partecipano al bando Horizon l’obbligo di redigere il GEP (Gender Equality Plan), strumento 
politico principale per promuovere la parità di genere nella ricerca e nell’innovazione in Europa. 

Purpose of the paper. Questo articolo presenta lo sviluppo di un innovativo strumento di misurazione dell’impatto del 
cambiamento istituzionale, denominato Impact Driver model, applicabile alla valutazione in itinere del Gender Equality Plan (GEP), 
strumento politico principale per promuovere la parità di genere nella ricerca e nell’innovazione in Europa, reso obbligatorio dalla 
Commissione Europea a partire dal 2022 per tutti gli enti di ricerca europei che decidono partecipazione alla Call Horizon Europe, 
principale strumento europeo per finanziare la ricerca. 

Methodology. Nel testo viene descritto come la ricerca e la sperimentazione hanno consentito la realizzazione del modello, frutto 
dell’evoluzione di più strumenti utilizzati a livello europeo nel corso degli ultimi 10 anni. L’Impact Drivers Model è composto da 12 
fattori di cambiamento, declinati ognuno per più indicatori, che vengono analizzati secondo 5 fasi di istituzionalizzazione. La forza di 
questo modello risiede nella sua attenzione al processo di attuazione e a ciò che lo guida. Grazie ai suoi Impact Drivers e alle fasi di 
istituzionalizzazione, è ben attrezzato per tenere conto dei diversi ritmi e dei diversi punti di partenza dello sviluppo istituzionale. 

Research limitations. L’articolo applica l’Impact Drivers Model ad un unico ateneo. Gli sviluppi possibili di ricerca sono 
molteplici e può espandersi confrontando con lo stesso strumento altre università e incorporando vari metodi di ricerca.  

Inoltre, si ritiene esistano ad oggi alcuni ambiti che il GEP non indaga e di conseguenza che non sono monitorati e valutati in 
modo esaustivo da questi indicatori. Infine, esistono alcune tematiche di disparità di trattamento che possono sommarsi alla disparità 
di genere, tra cui genere non binario, etnia, età. 

Per tali motivi si ritiene utile ampliare il campo di indagine relativo alla parità di genere anche a questi ambiti ad oggi non 
indagati.  

Managerial implications. I risultati del caso studio possono restituire una autovalutazione del gruppo di lavoro rispetto 
all’andamento del piano in itinere, tra cui:  
- una valutazione relativa alle risorse umane ed economiche poste in essere per la verifica se siano sufficienti per perseguire gli 

obiettivi previsti; 
- l’emersione di criticità all’interno dei diversi fattori che guidano il cambiamento; 
- la necessità di potenziare le azioni che risultano eventualmente poco efficaci, discuterne con gli organi demandati, oppure con la 

governance di ateneo; 
- la valorizzazione delle azioni che risultano complessivamente più efficaci. 

Originality of the paper. Il caso studio considerato riguarda l’Università degli Studi di Brescia. Nel percorso di analisi del GEP 
di ateneo, secondo questo modello, sono stati tenuti in considerazione alcuni elementi emersi dalla valutazione da parte di enti di 
ricerca che lo hanno testato: 
- alcuni indicatori sono risultati più semplici da valutare, altri più complessi; 
- le risorse economiche e di personale per l’attuazione e la leadership sono fattori “vulnerabili” (i.e., possono modificarsi nel 

tempo); 
- occorre che lo strumento sia utilizzato da chi conosce molto bene l’ente di ricerca e il suo funzionamento; 
- può accadere che gli enti meno istituzionalizzati siano più indulgenti nel percorso di autovalutazione. 

L’analisi delle risposte date dalle persone che compongono la Commissione Genere di ateneo consente di produrre una fotografia, 
dopo 18 mesi dall’avvio del GEP, che esplora quali sono i fattori che consentono di generare o meno un impatto in un contesto 
organizzativo complesso come quello degli istituti di ricerca e di istruzione superiore, enfatizzando un approccio incentrato sulla 
persona e sulla qualità delle relazioni costruite con il gruppo di stakeholder.  

In conclusione l’articolo fornisce alcune raccomandazioni per l’utilizzo del modello, che tengano in considerazione il contesto 
politico entro cui si sviluppa. 

 
Keywords: gender equality plan; monitoring&evaluation; impact drivers. 
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1. Introduzione 
 
Dal 2015 i piani per la parità di genere (Gender Equality Plan, GEP) sono lo strumento politico 

principale per promuovere la parità di genere nella ricerca e nell’innovazione in Europa. Con il nuovo 
requisito di ammissibilità per gli enti che si candidano alle call Horizon Europe 2021-2027, la 
Commissione Europea ha introdotto un requisito istituzionale basato sulla comprensione globale della 
parità di genere. I GEP, diventati quindi obbligatori, devono riguardare la cultura organizzativa e 
l’equilibrio tra lavoro e vita privata, l’equilibrio di genere nella leadership e nel processo decisionale, 
la parità di genere nell’assunzione e nella progressione di carriera, l’integrazione della dimensione di 
genere nella ricerca e nell’insegnamento e le misure contro la violenza di genere. La Commissione 
Europea ha inoltre specificato quattro elementi obbligatori: il GEP deve essere un documento 
pubblico, devono essere dedicate risorse alla sua attuazione, deve essere basato sulla raccolta e sul 
monitoraggio di dati disaggregati per sesso/genere e devono essere forniti formazione e sviluppo di 
capacità.  

Uno degli approcci utilizzati per monitorare e valutare i cambiamenti strutturali ottenuti attraverso 
i GEP è l’Institutional Capacity for Gender Mainstreaming Model. Sviluppato da Yellow Window 
(Mergaert, 2012; Mergaert, Arnaut, Wuiame, Forest and Ferguson, 2013; Mergaert and Wuiame, 
2013), questo modello è stato concepito per valutare la capacità delle amministrazioni pubbliche, sia 
della Commissione Europea sia di ciascuno Stato membro dell’UE, di realizzare politiche capaci di 
contrastare le disuguaglianze tra donne e uomini nella società a partire da un’analisi dei meccanismi 
che ne sono alla base (i.e., gender mainstreaming). Il modello identifica il graduale aumento della 
capacità di cambiamento strutturale e dei processi di uguaglianza di genere a livello istituzionale, 
attraverso le seguenti fasi di progetto: avvio, crescita, integrazione e istituzionalizzazione. Il punto di 
forza di questo modello è che si concentra sul processo di attuazione e su ciò che lo guida. In quanto 
tale, è ben attrezzato per tenere conto delle diverse fasi di sviluppo istituzionale e dei diversi punti di 
partenza, chiaramente una delle maggiori preoccupazioni che attualmente risuonano a causa delle 
divergenze nell’attuazione delle politiche nell’Unione Europea (Wroblewski, 2019; Wroblewski, 
2020; Standing Working Group on Gender in Research and Innovation, 2021). 

Un secondo è l’Actors Mobilisation Model (Cacace,et all, 2016; Kalpazidou Schmidt, Cacace, 
2018), che si concentra sulla mobilitazione degli attori interni all’istituzione per sostenere il processo 
di cambiamento. Secondo questa prospettiva, ciò che accade in un’istituzione viene valutato dal punto 
di vista dei processi interni che vengono messi in moto per la parità di genere. Il modello comprende 
la creazione di un agente di trasformazione interno, l’attivazione delle dinamiche degli organi 
decisionali interni, l’interazione tra le dinamiche messe in atto e le circostanze strutturali, e infine i 
risultati che ne derivano in termini di cambiamento istituzionale sostenibile (che si verifica a livello 
simbolico, interpretativo, istituzionale e operativo). Come notano Kalpazidou Schmidt e Cacace, la 
concettualizzazione dell’approccio della mobilitazione degli attori con le sue quattro componenti non 
deve essere intesa come lineare, che si verifica in fasi, ma piuttosto con la sovrapposizione di queste 
componenti. 

Alcune attuazioni concrete di tali modelli sono state sperimentate in progetti Europei. Ad esempio, 
i partner del consorzio incaricati del monitoraggio e della valutazione esterna (rispettivamente 
Knowledge & Innovation e ISAS) nei progetti Horizon 2020 LIBRA e Gender-SMART, incentrati 
sulla progettazione e sull’attuazione di piani per l’uguaglianza di genere, hanno utilizzato il modello 
Institutional capacity development Model per il loro lavoro, sia in combinazione con il modello Actors 
Mobilisation (LIBRA) (Cacace et all, 2019) sia integrando i due modelli (Gender-SMART) 
(Tenglerová, Linková 2020). Il risultato è un efficace modello di valutazione che permette di misurare 
i processi istituzionali e il grado di istituzionalizzazione. Il modello può essere utilizzato come 
strumento di autovalutazione, come strumento di sensibilizzazione e di sviluppo delle capacità, ma 
anche per la valutazione da parte di esperti esterni. Lo strumento, già testato da un gruppo di 
organizzazioni di ricerca, consente un’analisi comparativa attraverso i suoi indicatori e le sue scale 
graduali, fornendo preziose indicazioni sui fattori che influenzano il processo di cambiamento. 
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Questo testo ha l’obiettivo di illustrare la ricerca condotta presso l’Università degli Studi di 
Brescia, relativa alla valutazione in itinere delle azioni previste dal GEP 2022-2024, a metà circa dal 
suo avvio, mediante l’applicazione dell’Impact Driver Model, strumento di autovalutazione delle 
azioni poste in essere nella realizzazione del GEP mediante una tabella di 12 indici sintetici (i.e., 
Impact Driver), afferenti a diverse aree di realizzazione, declinati in ulteriori indicatori specifici (in 
totale 45 indicatori). 

 
 

2. La genesi del GEP 
 
Il tema della parità di genere era da tempo di interesse per la Commissione Europea. In più 

momenti, dal 1996 in avanti, i referenti della Commissione Europea avevano compreso la perdita 
economica dovuta alla discriminazione di genere e quindi la grande opportunità di aumentare il PIL 
europeo. La Commissione Europea definisce e persegue il gender mainstreaming come una strategia 
di “(ri)organizzazione, miglioramento, sviluppo e valutazione dei processi politici, in modo da 
incorporare una prospettiva di uguaglianza di genere in tutte le politiche a tutti i livelli e in tutte le 
fasi, dagli attori normalmente coinvolti nella definizione delle politiche” (Commissione Europea, 
1996). 

Proprio per questi motivi e in ottica gender mainstreaming nel 2007 fu creato l’EIGE (European 
Institute for Gender Equality) con il compito di raccogliere dati e analizzare lo status quo e le 
differenze presenti nei diversi paesi europei. Il passo successivo fu la messa a punto del Gender 
Equality Index: unico indice che fornisce, ad oggi, una mappa complessiva dei divari di genere 
nell’UE e negli Stati membri, basata sul quadro politico dell’Unione Europea4.  

Nel 2013, primo anno di pubblicazione del Gender Equality Index, il mondo politico ed 
accademico ha iniziato a prendere atto degli esiti dell’indagine a livello nazionale e delle differenze 
esistenti tra gli stati europei. Negli anni, l’indice, pubblicato annualmente, ha evidenziato che: 
- pochi stati europei hanno messo in atto dei cambiamenti significativi, nonostante l’evidenza e la 

presa di coscienza della perdita economica; 
- i pochi stati che hanno posto in essere delle modifiche legislative a livello nazionale hanno ottenuto 

dei risultati molto significativi (es. Belgio; Francia);  
- i risultati non sono sempre confermati o incrementati negli anni successivi, in quanto variabili 

esogene legate all’economia, alla sanità (es. Covid) oppure variabili endogene (cambiamenti 
politici nazionali) possono determinare un’inversione di tendenza. 
 
Sulla base di tale analisi, a distanza di alcuni anni, la Commissione Europea annuncia nel 2019 il 

proprio proposito, e lo attua nel 2021 rendendo obbligatorio a tutti gli enti di ricerca che si candidano 
a partecipare al Bando Horizon Europe 2021-2027 la redazione e la realizzazione del Gender Equality 
Plan (GEP). La scelta fatta dalla Commissione prevede due aspetti significativi: rendere obbligatoria 
l’indagine partendo dagli istituti scientifici, da dove storicamente partono i cambiamenti e rendere 
prescrittivo/obbligatorio l’inserimento del GEP. 

ll GEP è formato da cinque aree integrate in una visione di carattere strategico entro cui vengono 
pianificate azioni: la cultura organizzativa e l’equilibrio tra lavoro e vita privata, l’equilibrio di genere 
nella leadership e nel processo decisionale, la parità di genere nell’assunzione e nella progressione di 
carriera, l’integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nell’insegnamento e le misure 
contro la violenza di genere. Le iniziative devono essere finalizzate a correggere eventuali distorsioni 

 
4  La struttura del quadro concettuale del GEI è composta da otto domini, i primi sei dei quali (lavoro, denaro, conoscenza, tempo, 

potere e salute) sono associati in un indice principale, e da due domini satellite (disuguaglianze intersezionali e violenza). Questi 
ultimi, pur riferendosi concettualmente all’uguaglianza di genere, non possono essere ricompresi nell’indice centrale, in quanto 
misurano un fenomeno illustrativo, ovvero un fenomeno che riguarda solo un gruppo limitato della popolazione. Ciò avviene 
quando si esaminano questioni con una prospettiva femminile, ad esempio nel caso della violenza di genere contro le donne, oppure 
quando si analizzano le disparità tra donne e uomini all’interno di gruppi specifici della popolazione (persone con disabilità, genitori 
soli ecc.) 
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e diseguaglianze di genere e perseguire l’obiettivo di attivare un cambiamento organizzativo e 
culturale a livello istituzionale (Commissione Europea, 2021). 

La Commissione Europea (2021) ha inoltre specificato quattro elementi obbligatori: il GEP deve 
essere un documento pubblico, devono essere dedicate risorse alla sua attuazione, deve essere basato 
sulla raccolta e sul monitoraggio di dati disaggregati per sesso/genere e devono essere forniti 
formazione e sviluppo di capacità. 

 
 

3. Il GEP ed i Processi di monitoraggio e valutazione 
 
Tra gli elementi di obbligatorietà previsti dalla Commissione Europea per i GEP, gli strumenti di 

monitoraggio e valutazione, ricoprono un ruolo cruciale. Tali strumenti possono infatti assumere 
forme ed efficacia differenti, e possono compromettere il potenziale di trasformazione delle iniziative 
pianificate. Se da un lato gli strumenti di monitoraggio e valutazione sono strumenti di supporto ad 
azioni efficaci e di attribuzione delle responsabilità, dall’altro, definendo indicatori che possono 
servire a valutare le azioni e le risorse stanziate, si migliora la conoscenza dei cambiamenti in atto. 

A partire dal 2015 i progetti finanziati dall’Europa e realizzati dagli enti di ricerca hanno visto il 
susseguirsi di numerose forme di monitoraggio e valutazione, con lo sforzo di produrre indici sintetici 
calcolati sulla base di un mix di parametri qualitativi e quantitativi (Progetto UNIPD-GEI) che 
considerassero solo il personale accademico, oppure di metodi quantitativi che considerassero fattori 
endogeni ed esogeni (progetto PLOTINA - UGII Index). Tuttavia, dovendo fare sintesi, hanno posto 
sullo stesso piano di valutazione aspetti tra loro non comparabili, o con poca possibilità di 
comparazione5. 

Negli ultimi anni, nuovi progetti europei hanno introdotto proposte avanzate per il monitoraggio e 
la valutazione. Questi approcci non solo includono la valutazione dell’efficacia delle azioni, ma 
affrontano anche il complesso tema del “cambiamento sociale”. Quest’ultimo richiede uno scenario 
temporale di lungo periodo, superiore rispetto alla consueta durata temporale di un progetto, come 
evidenziato da Minto et al. (2020).  

Un confronto tra esperti di monitoraggio e valutazione coinvolti in diversi progetti europei, relativi 
all’attuazione dei GEP (LIBRA; Gender-SMART; CASPER) ha portato a identificare aspetti critici. 
Tra questi rientrano la possibilità di comparare alcuni risultati tra gli enti di ricerca coinvolti, i tempi 
necessari prima che gli effetti degli interventi dei GEP diventino evidenti e soprattutto la necessità di 
sviluppare sistemi di monitoraggio e valutazione coerenti tra loro (Ferguson 2021). 

In particolare, ad oggi due sono i modelli di valutazione dei GEP sviluppati: 
Il primo è l’Institutional Capacity for Gender Mainstreaming Model (Mergaert et al. 2013; 

Mergaert e Wuiame 2013) che, concepito per valutare la capacità di gender mainstreaming delle 
pubbliche amministrazioni, si focalizza sui fattori che guidano il processo di cambiamento 
istituzionale. 

Il secondo è l’Actor Mobilisation Model (Cacace et al. 2016; Kalpazidou Schmidt e Cacace 2019) 
che si concentra sulla valutazione di quanto la mobilitazione degli attori interni agli enti può sostenere 
il processo di cambiamento istituzionale per favorire l’uguaglianza di genere. 

I primi tentativi di integrazione di questi modelli sono stati fatti nell’ambito dei progetti di 
cambiamento istituzionale di Horizon 2020 LIBRA e Gender-SMART, dove sono stati utilizzati per 
il monitoraggio esterno e la valutazione esterna. In LIBRA, l’Institutional capacity development 
Model è stato utilizzato in combinazione con l’Actor Mobilisation Model (Cacace et al. 2019), mentre 
in Gender-SMART i due modelli sono stati integrati in modo più sostanziale (Tenglerová e Linková 
2020). Nel progetto CASPER finalizzato a valutare la fattibilità dell’introduzione di un sistema di 
premi e/o certificazioni sull’uguaglianza di genere negli istituti di ricerca e di istruzione superiore in 
Europa, finanziato dalla Commissione Europea all’interno della call Horizon 2020, questo lavoro 
precedente è stato ripreso e sviluppato ulteriormente. 

 
5  Per esempio, UGII ha fatto la somma semplice della disparità di accesso all'università (maschile o/ femminile) e il dato relativo al 

genere prevalente nella governance o nei professori ordinari. 
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Tale integrazione ha consentito di proporre un’analisi comparativa delle azioni poste in essere in 
diverse istituzioni, con un focus specifico sui processi. Il risultato è stato un efficace modello 
composto da 11 Impact Driver (ID), composti essi stessi da più indicatori, che ha permesso di valutare 
i processi posti in essere e il grado di istituzionalizzazione in diversi step di realizzazione. 

Il modello è stato creato per essere utilizzato quale strumento di autovalutazione e per incrementare 
la sensibilizzazione e lo sviluppo delle capacità. Per quanto riguarda il suo utilizzo quale strumento 
di valutazione da parte di enti esterni si ritiene possa essere utilizzato in modalità parallela, ossia si 
ipotizza che dopo una prima analisi autovalutativa, ne segua una seconda svolta da valutatori esterni 
esperti, che possa portare ad un confronto costruttivo rispetto al percorso in corso e a miglioramenti 
futuri (Mergaert et al 2022). 

Lo strumento è stato testato da sette organizzazioni di ricerca aventi sede in diversi paesi d’Europa 
ed ha consentito di raccogliere da un lato un’analisi comparativa attraverso i suoi indicatori e le sue 
fasi graduali, fornendo elementi di approfondimento sui fattori che influenzano il processo di 
cambiamento, dall’altro di valutare lo strumento e di porre in evidenza aspetti efficaci ed elementi di 
difficoltà per la valutazione. 

Il modello proposto è stato poi ripreso e migliorato mediante l’aggiunta di un ulteriore Impact 
Driver dedicato alla raccolta dati (Mergaert, Cacace, Linkova 2022). Ciò lo ha reso uno strumento 
più completo ed efficace per l’analisi del processo che conduce al cambiamento istituzionale in 
termini di parità di genere e per approfondire la comprensione dei suoi fattori facilitanti e ostacolanti. 

 
3.1 Institutional Capacity for Gender Mainstreaming Model 

 
Il primo modello prende spunto da un modello valutativo per l’integrazione della dimensione di 

genere utilizzato dall’Istituto per la promozione della parità di genere African Development Bank 
Group (2011). E’ stato costruito grazie alla revisione di 26 rapporti di valutazione tematici e nazionali 
con approccio gender mainstreaming. 

Il modello si basa sulla teoria del cambiamento secondo la quale l’esistenza di una serie di 
prerequisiti (i.e., Impact Drivers), consente di realizzare un cambiamento efficace. Se tali fattori di 
cambiamento individuati come importanti non sono presenti, è improbabile che il processo di 
cambiamento produca impatti. La valutazione della presenza o meno di Impact Drivers può quindi 
supportare una valutazione della capacità istituzionale di integrazione della dimensione di genere. In 
particolare, secondo questo primo modello, sono quattro gli Impact Drivers che devono essere 
presenti per raggiungere l’integrazione della parità di genere: 
- una leadership efficace, 
- risorse finanziarie e umane adeguate,  
- disponibilità di procedure e processi adeguati,  
- incentivi organizzativi e strutture di responsabilità adeguati. 

Con un approccio gender mainstreaming e per conto dell’EIGE, sono stati successivamente 
identificati 9 Impact Drivers per la buona governance, ossia apertura, partecipazione, responsabilità, 
efficacia e coerenza (Consiglio d’Europa 1998; Mergaert 2012; Commission of European 
Communities 2001). 

Oltre alla definizione degli elementi chiave che guidano un cambiamento efficace, era di 
fondamentale importanza integrare il modello con uno strumento che andasse a porre in evidenza i 
progressi dell’ente nel tempo. Pertanto, partendo dai quadri concettuali esistenti (UNIFEM 2010; 
Taylor 2010; Brown 2008; Commissione Europea 2007), il concetto di Impact Driver è stato 
combinato con un modello di sviluppo della capacità istituzionale sviluppato su cinque fasi. 

La logica di fondo di tale implementazione è che il raggiungimento del cambiamento in materia 
di uguaglianza di genere è il risultato della crescita della capacità di un’organizzazione di integrare 
le questioni di genere lungo una serie di fasi intermedie pre-identificate. Le cinque fasi sono state 
etichettate come: Progetto, Isolamento, Crescita, Integrazione e Istituzionalizzazione. A seguito di 
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revisioni è stata inserita una nuova fase temporale, non presente nel modello originale, che 
corrisponde al punto di partenza e rappresenta il punto zero. 

Per determinare la capacità istituzionale, è stata generata una griglia con l’attribuzione di 
un’evoluzione (i.e., rubriche) per ogni indicatore e motore d’impatto atta a identificare lo stadio di 
istituzionalizzazione. Le rubriche sono strumenti che aiutano a formalizzare i processi di valutazione 
o di assessment, delineando criteri concordati che segnano diversi livelli di performance. Le rubriche 
possono essere personalizzate per soddisfare le esigenze specifiche del contesto, piuttosto che fare 
riferimento a criteri esterni apparentemente ‘oggettivi’, cioè il tipo e il grado di variazione tra i diversi 
criteri possono essere scelti caso per caso” (UNIFEM 2010). 

Il modello descritto incorpora quindi la consapevolezza che la capacità istituzionale è una capacità 
dinamica, che si evolve nel tempo ed è influenzata da vari fattori (Commissione Europea, 2007). 
Valutando quindi la capacità istituzionale per ogni driver d’impatto, si ottiene una visione raffinata 
dei particolari punti di forza e di debolezza della capacità dell’istituzione. 

La forza di questo modello risiede nella sua attenzione al processo di attuazione e a ciò che lo 
guida. Grazie ai suoi Impact Drivers e alle cinque fasi di istituzionalizzazione, è ben attrezzato per 
tenere conto dei diversi ritmi e dei diversi punti di partenza dello sviluppo istituzionale, che è 
chiaramente una delle principali preoccupazioni che attualmente risuonano a causa della divergenza 
dell’attuazione delle politiche nell’UE (SWG GRI 2018, 2021; Wroblewski 2022). 

 
3.2 Actor Mobilisation Model 

 
Il secondo modello a differenza del primo, non si concentra sul raggiungimento di risultati specifici 

nel continuum della istituzionalizzazione, ma sulla modalità di attivazione dei processi di 
cambiamento interni che dovrebbero portare a tali risultati (Cacace et al. 2016; Kalpazidou Schmidt 
e Cacace 2018). 

Il processo di cambiamento è scomposto in quattro componenti, che possono essere considerate 
separatamente a fini analitici, anche se sono fortemente interconnesse, tanto che la sequenza non è 
sempre lineare, ma dipende da fattori contestuali. Queste componenti sono: 
- la creazione di un o una agente di trasformazione interno all’organizzazione; 
- l’attivazione delle dinamiche interne all’organizzazione, con l’emergere di atteggiamenti e 

comportamenti di sostegno o di resistenza nei confronti del processo; 
- l’interazione tra le dinamiche interne all’organizzazione generate dal GEP e le circostanze 

strutturali che possono rafforzare o ostacolare il processo di cambiamento; 
- i risultati che ne derivano in termini di cambiamento istituzionale sostenibile. 

All’inizio l’agente può essere una persona o un piccolo gruppo. Durante il processo di 
cambiamento istituzionale ci si aspetta che l’agente di trasformazione formalmente incaricato integri 
internamente altri gruppi e persone impegnate nella parità di genere (e.g., associazioni di studenti, 
centri di ricerca, docenti con temi di ricerca differenti, ma compatibili), e esternamente con la 
creazione di partnership con stakeholder che possano supportare il processo e promuovere alleanze. 

Un cambiamento istituzionale di questa portata può generare difficoltà di attuazione, oltre che di 
carattere formale anche di carattere culturale e sociale. Il risultato dell’interazione tra il processo di 
cambiamento e il contesto culturale definisce la gamma dei risultati sostenibili raggiungibili. Nel 
modello di mobilitazione degli attori, i risultati sono classificati in base a quattro dimensioni del 
cambiamento istituzionale (i.e., interpretativa, simbolica, istituzionale, operativa) e secondo quattro 
aree strategiche di cambiamento istituzionale nella ricerca (i.e., reclutamento, sviluppo della carriera, 
equilibrio vita-lavoro, dimensioni di sesso e genere della ricerca). 

Punto di forza di tale modello risiede nella coerenza tra le 4 fasi di integrazione e la finalità del 
GEP. Affinché lo strumento di pianificazione divenga efficace occorre infatti che alla base della sua 
elaborazione ci sia un effettivo coinvolgimento della struttura organizzativa (i.e. governance, corpo 
docenti, personale tecnico amministrativo, studenti). Diversamente non si arriverà a un cambiamento 
interno efficace e di lungo periodo. Il rischio è che il processo si fermi a un piano teorico o di 
formalismo burocratico, che fatica a prendere consistente avvio in quanto non supportato da una 
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volontà effettiva e soprattutto da strumenti efficaci per l’attuazione (Brescianini et al., 2023). Lo 
stesso EIGE riporta come gli ostacoli alla creazione, all’attuazione, al monitoraggio e alla valutazione 
di un GEP siano diversi e frequenti (EIGE, 2022). Nell’ambito degli interventi ad oggi attuati a livello 
europeo sono stati registrati più tipologie e livelli di impedimento, che è bene considerare ex ante in 
quanto possibili elementi a svantaggio dell’implementazione dei GEP. Nel repertorio EIGE si 
annoverano: la fisiologica resistenza propria di ogni processo di cambiamento culturale e di 
paradigma; lo scarso coinvolgimento degli e delle stakeholder nelle prime fasi del processo di 
sviluppo del GEP; la mancanza di autorità istituzionale e organizzativa del personale responsabile 
dell’attuazione del GEP; l’assunto che l’implementazione di un GEP sia un “problema delle donne” 
con scarsa partecipazione da parte degli uomini; la mancata comprensione dell’importanza e del 
bisogno di azioni positive che promuovano la parità di genere; la considerazione che iniziative di 
promozione delle pari opportunità si pongano in contrasto con l’approccio meritocratico che un 
ambiente accademico e votato alla ricerca dovrebbe mantenere; la convinzione che il GEP non sia 
necessario in quanto le donne sono ben rappresentate in alcuni settori di ricerca; l’idea che le 
disuguaglianze di genere si possano risolvere autonomamente senza interventi particolari; la mancata 
allocazione di risorse dedicate; la mancanza di competenze in materia di studi di genere (EIGE, 2022). 

 
 

4. Analisi empirica 
 

4.1 Il caso studio: Autovalutazione in itinere del GEP dell’Università degli Studi di Brescia 
 
A livello nazionale la Conferenza dei Rettori delle Università Italiane definisce il Gender Equality 

Plan come segue: “Il GEP si colloca in un’ottica programmatoria e si inserisce all’interno del Piano 
Strategico, ponendosi tra le direttrici di sviluppo dell’Ateneo. Le azioni in esso previste sono poste 
in relazione con il Bilancio di Genere sia nella fase previsionale che in quella di rendicontazione” 
(CRUI, 2021). Nelle linee guida CRUI vengono definite anche le cinque aree minime di intervento: 
cultura dell’organizzazione e equilibrio vita privata/vita lavorativa; equilibrio di genere nelle 
posizioni di vertice negli organi decisionali; parita’ di genere nel reclutamento e nelle progressioni di 
carriera; integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nei programmi degli insegnamenti; 
contrasto della violenza di genere, comprese le molestie sessuali. In questo quadro di riferimento 
istituzionale italiano, la stesura del GEP dell’Università degli Studi di Brescia ha preso avvio a 
dicembre 2021. 

In esito ad un convegno di apertura, e a successivi incontri fra le figure che hanno steso il Bilancio 
di Genere approvato ad aprile 2021, è emersa la volontà da parte degli organi di governance 
dell’Università di Brescia di dare vita ad un GEP Team dedicato alla costruzione condivisa del GEP, 
un gruppo multidisciplinare, partecipato da docenti dei diversi dipartimenti, personale tecnico 
amministrativo e studenti. Da subito è stato condiviso l’obiettivo di produrre un documento che 
recepisse le indicazioni del Vademecum CRUI, che utilizzasse le indicazioni scaturite dal Bilancio di 
Genere per valorizzare quanto già svolto e si proponesse quale documento pianificatorio per il 
triennio 2022-2024. Operativamente si è proceduto con l’affidamento del ruolo di coordinamento ad 
una figura interna al GEP Team e sono state definite le aree di approfondimento (le 5 definite dal 
GEP sulla base del Vademecum CRUI) con attribuzione della responsabilità ad una persona referente. 

Da ogni gruppo sono state stilate delle bozze di schede che, per ogni Area di intervento, hanno 
definito degli obiettivi, condivisi successivamente in modalità trasversale. Da qui per ogni obiettivo, 
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ogni gruppo di lavoro ha espresso la proposta di attività funzionali al raggiungimento degli obiettivi, 
e la pianificazione di risorse interne e risorse finanziarie6 necessarie per la loro realizzazione7. 

Nella scrittura e analisi delle azioni è emersa anche la necessità di creare un’unità tecnico- 
amministrativa dedicata alla parità di genere con risorse dedicate8 ed una Commissione Genere con 
il compito di definire il cronoprogramma delle azioni, la loro effettiva realizzazione, il monitoraggio 
dell’efficacia delle stesse, e di interfacciarsi con gli altri organi di governance presenti in Ateneo. 

 
A seguito approvazione del GEP, avvenuta nel giugno 2022, il Senato accademico ha dato il via 

alla strutturazione della Commissione Genere, incaricata all’attuazione delle azioni per il triennio 
2022-2024. 

Il modello qui considerato Impact Drivers Model utilizzato per la valutazione in itinere del GEP è 
composto da 12 fattori di cambiamento, declinati ognuno per più indicatori, che vengono analizzati 
secondo 6 fasi di istituzionalizzazione. Esso si basa su precedenti analisi dei processi di cambiamento 
istituzionale verso l’uguaglianza di genere posti in essere da autorevoli istituti e con obiettivi che si 
sono evoluti nel tempo. 

Rispetto ai temi relativi al coinvolgimento della governance e all’attenzione agli agenti di 
cambiamento citati nei modelli sopra presentati, nel percorso di avvio del GEP dell’Università degli 
Studi di Brescia questi aspetti non sono stati sottovalutati. Per facilitare i processi partecipativi, si è 
ritenuto necessario strutturare una governance di gestione e realizzazione delle azioni GEP capace di 
valorizzare il contributo delle singole persone, con la precisa volontà di trasferire il contributo 
individuale sia all’interno del gruppo di lavoro, sia all’esterno, nell’ambito dei dipartimenti a cui 
afferiscono le componenti della commissione, implementando progettualità partecipate anche di 
carattere sperimentale. Tale strumento è divenuto elemento di sviluppo di progetti trasversali e 
occasione per valorizzare le competenze poste in essere in chiave di innovazione, da trasferire alle 
nuove generazioni. 

 
4.2 Il metodo 

 
Si è valutato che il modello Gender Equality Impact Drivers definito nel 2022 da Mergaert, Cacace 

e Linkova, sia adeguato al caso di specie, in quanto adatto alla rilevazione dell’impatto per diverse 
ragioni. In primis, i 12 Impact Drivers identificati (Allegato 1) risultano essere sufficientemente 
strutturati per accogliere le diverse dimensioni del piano triennale definito, soprattutto in termini di 
miglioramento delle conoscenze interne, coinvolgimento e diffusione della cultura della parità di 
genere interna ed esterna all’ente di ricerca e orientamento della governance al cambiamento.  

In secondo luogo, 5 step di progressione consentono la determinazione temporale dei progressi 
che questi fattori di cambiamento portano e raccontano la fase in cui si trova l’ente di ricerca, con 
anche la possibilità di leggere alcuni fattori più sviluppati e avanzati di altri e poter agire su alcuni di 
essi. 

Inoltre le 4 componenti del modello della mobilitazione degli attori interni rappresentano in modo 
molto sintetico quanto sostenuto in precedenza dalle stesse autrici in un precedente articolo: il 
cambiamento culturale di un ente deve avvenire mediante il coinvolgimento della governance e della 
base, mediante un processo partecipativo top-down&bottom-up. L’agire in assenza di agenti di 
cambiamento interni, autorevoli, che “contaminino” con la promozione di iniziative che hanno per 
tema la parità di genere differenti stakeholder interni ed esterni, non porterà ad un vero processo di 
trasformazione stabile. 

 
6  In particolare è stato definito un costo previsionale per ogni azione di ogni area di intervento, dividendo le tipologie di costo in 

risorse interne necessarie per la realizzazione delle azioni, e in costi esterni da pianificare nel Bilancio di Ateneo. 
7  Tenuto conto del fatto che si trattava della stesura del primo documento, si è scelto di non produrre un documento unicamente di 

carattere pianificatorio, ma di accogliere e proseguire il percorso di pianificazione avviato con il Bilancio di genere. Si cita “il 
documento GEP in questa sua prima redazione conterrà sia indicazioni strategiche sia azioni operative”. 

8  L’esperienza nella redazione del Bilancio di genere ha messo in luce l’utilità della creazione di un ufficio che abbia il compito di 
coordinare dal punto di vista operativo le attività ad oggi in carico a diversi uffici amministrativi e organi tra cui il CUG; ufficio 
Statistica, ufficio Legale, Centro Studi LOG. 
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Infine le 4 componenti ritenute strategiche per la verifica dell’effettivo cambiamento interno 
all’istituzione (i.e., reclutamento, avanzamento di carriera, equilibrio vita privata-lavorativa e la 
dimensione di genere nella ricerca) tengono in considerazione aspetti relativi alla segregazione 
orizzontale e verticale, alla verifica dell’effettiva neutralità della ricerca soprattutto negli studi STEM, 
al rispetto delle norme presenti (e.g., commissioni per promozioni e candidature) e al monitoraggio 
ed efficacia delle attività poste in essere. 

 
Nel percorso di analisi del GEP dell’Università di Brescia secondo questo modello sono stati tenuti 

in considerazione alcuni elementi emersi dalla valutazione da parte di enti di ricerca che lo hanno 
testato: 
- alcuni indicatori sono risultati più semplici da valutare, altri più complessi; 
- le risorse economiche e di personale per l’attuazione e la leadership sono fattori “vulnerabili” (i.e., 

possono modificarsi nel tempo); 
- occorre che lo strumento sia utilizzato da chi conosce molto bene l’ente di ricerca e il suo 

funzionamento; 
- può accadere che gli enti meno istituzionalizzati siano più indulgenti nel percorso di 

autovalutazione. 
 
I risultati del caso studio possono restituire una autovalutazione del gruppo di lavoro rispetto 

all’andamento del piano in itinere, tra cui:  
- una valutazione relativa alle risorse umane ed economiche poste in essere per la varifica se siano 

sufficienti per perseguire gli obiettivi previsti; 
- l’emersione di criticità all’interno dei diversi fattori che guidano il cambiamento; 
- la necessità di potenziare le azioni che risultano eventualmente poco efficaci, discuterne con gli 

organi demandati, oppure con la governance di ateneo; 
- la valorizzazione delle azioni che risultano complessivamente più efficaci. 

 
Il questionario, riportato con il dettaglio degli indicatori in ALLEGATO 1, è stato sottoposto via 

mail a tutte le componenti della Commissione Genere. La valutazione dell’impatto delle azioni poste 
in essere nella realizzazione del GEP presso l’Università degli Studi di Brescia è ottenuta mediante 
una tabella di 12 indici sintetici (i.e., Impact Driver), afferenti a diverse aree di realizzazione, declinati 
in ulteriori indicatori specifici (in totale 45 indicatori). Per la misurazione di questi indicatori si è 
utilizzata una scala likert da 0 a 5 che esprime il livello di realizzazione inteso come processo 
mediante il quale quella specifica azione è stata accolta e inserita stabilmente all’interno 
dell’organizzazione: da 0 (Punto di partenza / attività non attuata) si giunge a 5 (istituzionalizzazione 
dell’attività). 

Le persone rispondenti sono state 9 su 11 inviti. La composizione delle persone rispondenti è di 4 
docenti (ordinari e associati); n. 2 ricercatrici, n. 2 personale tecnico amministrativo e n. 1 studente. 

 
4.3 I risultati 

 
L’indagine è stata svolta a gennaio 2024, a metà circa dall’avvio del GEP dell’Università di 

Brescia. Le risposte relativamente alla valutazione degli Impact Driver (ID) sono riportate in Tabella 
1 e le persone rispondenti sono identificate con le lettere da A a I.  
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Tab. 1: Risultati della rilevazione 
 

n. Impact driver A B C D E F G H I MEDIA 
1 Core team of change agents 3 3 3 3 5 4 3 2 4 3,33 

2 Capacity/skills of the change agents for driving 
institutional change for GE 3 2 2 2 3 4 3 2 3 2,67 

3 Leadership actively committed to GE/GM 2 2 2 1 3 3 2 3 1 2,11 
4 Availability of resources 3 3 3 2 3 4 2 2 2 2,67 
5 Data collection and statistical analysis 2 3 3 3 3 4 2 1 3 2,67 
6 Involvement of internal stakeholders 1 1 2 1 3 4 2 2 1 1,89 
7 Involvement of external stakeholders and experts 1 2 2 0 3 4 1 1 3 1,89 

8 Coverage of the different dimensions / areas of GE 
institutional change 3 2 3 5 4 5 2 3 3 3,33 

9 Transparency and accountability 3 3 2 1 3 4 2 1 2 2,33 

10 Institutional policy-making based on a robust 
understanding of GE 1 1 1 1 2 4 1 1 1 1,44 

11 Organisational culture 2 2 2 2 2 3 1 1 1 1,78 
12 Organisational governance 2 2 2 1 1 3 1 1 1 1,56 
   Totale 26 26 27 22 35 46 22 20 25 27,67 

 
Come si evince dai dati sintetici di Tabella 1 emergono alcune risposte molto coerenti fra loro, 

mentre invece su alcuni fattori di cambiamento si registrano diversi punti di vista. Questo può essere 
dovuto al Dipartimento di provenienza, oppure al diverso ruolo svolto dalle persone che hanno 
partecipato all’indagine, che consente (o non consente) un punto di osservazione (Figura 1).  

 
Fig. 1: Risultati della rilevazione per tipologia di rispondente 

 

 
 
In generale si riscontrano valutazioni più positive tra le rispondenti nella fascia d’età 20-40 rispetto 

alle altre fasce d’età.  
Sono presenti due risposte che hanno una visione più ottimistica della media (risposte E e F) 

mentre è presente una risposta con voti in generale più bassi rispetto alla media (risposta H). 
L’ID 1 relativo alla presenza degli agenti di cambiamento riceve un punteggio più elevato, (media 

3,33), insieme all’ID 8 relativo alla copertura delle diverse dimensioni. Il GEP dell’Università di 
Brescia è infatti in linea con le indicazioni CRUI che prevedono 5 aree orientate a comprendere tutto 
l’ambito universitario.  

Appena sotto si colloca l’ID 2 (media 2,67) che rileva la Capacità degli agenti di cambiamento di 
condurre la struttura ad un cambiamento dell’istituzione, insieme agli ID 4 (Disponibilità di Risorse 
umane ed economiche) e ID 5 (Disponibilità e raccolta dati). Molto vicino anche in termini di 
significato si colloca l’ID 9 relativo alla Trasparenza e all’attività di rendicontazione (media 2,33). 
Troviamo a seguire l’ID relativo al Coinvolgimento della Leadership (media 2,11) che fa ben sperare 
rispetto ai risultati futuri del piano. 
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Se analizziamo gli ID che hanno ottenuto una media inferiore a 2 troviamo gli ID 6 e ID 7, 
rispettivamente Coinvolgimento di stakeholders interni e esterni ed esperti (media 1,89 per entrambi 
gli ID); ID 11 Cultura organizzativa (media 1,78); ID 12 Governance (media 1,56) e fanalino di coda 
ID 10 che fa riferimento alle Regole istituzionali basate su una solida comprensione del cambiamento 
culturale necessario, che vede una votazione quasi unanime a livello 1, con soltanto una valutazione 
con punteggio 4, emergente da una delle due votazioni ottimiste (media 1,44). 

Riassumendo, i risultati hanno restituito un’autovalutazione molto equilibrata, che racconta: 
- il grande lavoro svolto dopo il primo periodo di attività, poichè scegliere di divenire agenti di 

cambiamento non è scontato, implica la scelta di svolgere seriamente e con coerenza tale ruolo (ID 
1 e ID 2);  

- l’impostazione solida del GEP, che ricomprende e lavora su tutte e 5 le aree previste (ID 8); 
- lo stanziamento di risorse reputate sufficienti (ID 4) e la presenza di una raccolta dati puntuale e 

della trasparenza nella rendicontazione (ID 5 e ID 9); 
- i tempi necessari per un cambiamento organizzativo e della governance verso una cultura di parità 

di genere, e il fatto che tutta la struttura comprenda la necessità del cambiamento (ID 11 e 12) e lo 
viva nella quotidianità (ID 10); 

- la presenza della leadership ingaggiata nel percorso (ID 3). 
 
 
5. Conclusioni 
 

Questo studio propone una valutazione delle azioni poste in essere nella realizzazione del GEP 
presso l’Università degli Studi di Brescia, mediante una tabella di 12 indici sintetici (i.e., Impact 
Driver), afferenti a diverse aree di realizzazione, declinati in ulteriori indicatori specifici (in totale 45 
indicatori). 

L’analisi delle risposte date dalle persone che compongono la Commissione Genere di ateneo ci 
consente di avere una fotografia, dopo 18 mesi dall’avvio del GEP, che esplora quali sono i fattori 
che consentono di generare o meno un impatto in un contesto organizzativo complesso come quello 
degli istituti di ricerca e di istruzione superiore, enfatizzando un approccio incentrato sulla persona e 
sulla qualità delle relazioni costruite con il gruppo di stakeholder.  

L’università degli studi di Brescia si è dotata degli strumenti necessari (i.e., GEP; Commissione 
Genere, risorse umane ed economiche adeguate, con competenze tecniche specifiche; raccolta dati e 
Bilancio di genere. Ora occorre procedere costanti e far sì che l’organizzazione interiorizzi questi 
temi e li veicoli all’interno della quotidianità delle aree di intervento (i.e. area didattica; area della 
ricerca; gestione delle risorse umane; avanzamento di carriera, ruoli apicali). Ad oggi esistono tutte 
le premesse affinché ciò avvenga, ma non è possibile sapere in quanto tempo questo avverrà. 

Gli sviluppi possibili di ricerca sono molteplici. Questa ricerca pionieristica può espandersi 
confrontando con lo stesso strumento altre università e incorporando vari metodi di ricerca. Inoltre, 
si ritiene esistano ad oggi alcuni ambiti che il GEP non indaga e di conseguenza che non sono 
monitorati e valutati in modo esaustivo da questi indicatori (Picardi et al., 2023). Esistono alcune 
tematiche di disparità di trattamento che possono sommarsi alla disparità di genere, in particolare si 
fa riferimento: 
- all’identificazione della persona ad un genere o la scelta omosessuale invece che eterosessuale; 
- all’etnia di una persona intesa sia come nazionalità sia come paese di provenienza. 
- all’età avanzata di una persona 

Per tali motivi si ritiene utile ampliare il campo di indagine relativo alla parità di genere anche a 
questi ambiti ad oggi non indagati.  
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ALLEGATO 1 
 
Gender Equality Impact Driver Model 
 
IMPACT DRIVERS Nr. INDICATORS 

CORE TEAM OF CHANGE 
AGENTS 

1.1 A core team of change agents exists the size and composition of which are commensurate 
with the size and complexity of the organisation 

1.2 The core team of change agents comprises motivated people 
1.3 The core team of change agents has a formal mandate and ownership over the endeavour 
1.4 The core team of change agents has access to an extended group of change agents 

CAPACITY/SKILLS OF THE 
CHANGE AGENTS FOR  
DRIVING INSTITUTIONAL  
CHANGE FOR GE 

2.1 Proficiency in the use of participatory approaches and co-creation techniques 
2.2 Active understanding of strategic framing and of the political nature of change processes 
2.3 Capacity to deal with resistances 
2.4 Institutional learning about GEP implementation 
2.5 Ability to mobilise and engage stakeholders 

LEADERSHIP ACTIVELY 
COMMITTED TO GE/GM 
  

3.1 GE is a priority in the strategic documents of the organisation 
3.2 GE is present in the public discourse of leaders 
3.3 There is an explicit and visible commitment of leaders to GM 

AVAILABILITY OF 
RESOURCES 
  

4.1 Gender knowledge and internal expertise are available and used 
4.2 There are funds dedicated to GE 
4.3 There are capacity-building initiatives on GE issues 
4.4 Support materials (guidelines, toolkits, directory of resources etc.) are available 

DATA COLLECTION  
AND STATISTICAL ANALYSIS 

5.1 Institutional gender disaggregated data are collected 
5.2 Institutional gender disaggregated data and statistics are public and accessible 
5.3 Intersectional gender disaggregated statistics are collected and published 

INVOLVEMENT OF  
INTERNAL STAKEHOLDERS 

6.1 Leadership engagement with the core team of change agents and GE work 
6.2 Variety of internal stakeholder groups engaged (coverage) 
6.3 
6.4 

Numbers of people / size of groups that engage with GE efforts 
Degree of adherence to GE goals 

6.5 Internal stakeholders start initiatives themselves 

INVOLVEMENT OF 
EXTERNAL STAKEHOLDERS 
AND EXPERTS 

7.1 
7.2  

NGOs/CSOs are involved in the institutional gender equality work 
The gender dimension is addressed in events 

7.3 External partnerships with relevant institutions have been established for gender equality 
work 

7.4 External gender expertise (experts) is available and used 
COVERAGE OF THE 
DIFFERENT DIMENSIONS / 
AREAS OF GE 
INSTITUTIONAL CHANGE 

8.1 
 
8.2 

Comprehensiveness of the GEP/GM work in terms of areas addressed 
Comprehensiveness and sophistication of the work within addressed areas 

TRANSPARENCY  
AND ACCOUNTABILITY 

9.1 Some GM elements are mandatory (self-imposed) 
9.2 Incentives and/or sanctions are in place 
9.3 GE is included in unit reports and assessment for internal monitoring 
9.4 GE reporting is done and is publicly available 

INSTITUTIONAL POLICY-
MAKING BASED ON A 
ROBUST UNDERSTANDING 
OF GE 

10.1 Structured understanding of gender issues: differences versus inequalities, mechanisms, 
structures & systems 

10.2 Based on data analysis, consistent policies are designed 
10.3 Contextualised GE and GM goals exist 

ORGANISATIONAL CULTURE 
11.1 GE is expressed as an organisational value, both formally and informally 
11.2 The existence of gender inequality is acknowledged 
11.3 Obstacles to GE/GM are addressed 

ORGANISATIONAL 
GOVERNANCE 
  

12.1 Gender analysis is considered in strategic planning 
12.2 Gender analysis is considered in internal monitoring 
12.3 Gender analysis is considered in internal audits and institutional assessments 
12.4 Gender-sensitive routines exist 
12.5 Gender-specific routines exist 
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