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Il bilancio di genere

La Fondazione Edmund Mach redige il Bilancio di Genere con l’obiettivo di presentare un’analisi 
delle dinamiche di genere e monitorare il piano di azioni positive legate all’uguaglianza di 
genere.
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Struttura del bilancio

Il Bilancio di genere basato sui dati al 31 dicembre 2024 si compone di due parti: 

• Piano di azioni positive e le iniziative realizzate;

• Analisi della composizione di genere
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Bilancio di genere: 

Implementazione del 
Piano di Uguaglianza di 
Genere

4
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Piano di Uguaglianza di Genere:
Obiettivo 1

Aumento della consapevolezza dell'importanza 
delle questioni di uguaglianza e rafforzamento 
degli atteggiamenti positivi nei confronti della 
diversità.
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Azione 1.1: Implementazione e verifica del rispetto sul luogo di lavoro delle 
procedure a garanzia delle pari opportunità

Attività previste
Verifica e monitoraggio di 
avanzamento del Piano di 
uguaglianza di genere

Raccolta sistematica di dati 
quantitativi e qualitativi 
disaggregati per genere, per la 
stesura annuale del Bilancio di 
genere e per altre raccolte dati

Realizzazione di specifiche 
indagini sul benessere 
organizzativo.

Attività realizzate

Implementazione del Piano di 
uguaglianza di genere

Analisi dati indagine benessere 
organizzativo

Predisposizione del bilancio di 
genere

Indicatori

Confronti periodici con il gruppo di lavoro hanno permesso il monitoraggio 
delle attività previste nel Piano di Uguaglianza di Genere nonché la raccolta 
sistematica di dati quantitativi e qualitativi disaggregati per genere al fine 
di predisporre il Bilancio di genere.

E’ stata condotta un’analisi del benessere organizzativo che ha evidenziato 
come: 

- la maggior parte dei dipendenti ritiene che, rispetto al passato, ci sia 
stato un miglioramento nell’attenzione e nell’impegno verso la parità 
di genere e le pari opportunità in Fondazione; 

- la maggioranza percepisce le azioni di conciliazione lavoro-vita privata 
come utili sia per supportare le donne nella gestione delle 
responsabilità di cura, sia per promuovere una distribuzione più equa 
delle responsabilità al di fuori dell’orario lavorativo
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Azione 1.2: Promozione delle pari opportunità nei processi e nelle pratiche 
istituzionali 

Attività previste
Revisione periodica di testi, 
comunicazioni, immagini da una 
prospettiva sensibile alle pari 
opportunità e al diversity 
management

Attività realizzate

Linguaggio e immagini nei 
documenti istituzionali sensibili a 
differenze di genere e pari 
opportunità

Indicatori

E’ proseguita l’attenzione in tutte le comunicazioni e pubblicazioni, testi ed 

immagini dell’Ente
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Azione 1.3: Promozione di iniziative volte a favorire una diffusa competenza 
relativa alle pari opportunità 

Attività previste
Offerta di corsi rivolti al 
personale FEM volti a favorire 
una migliore e diffusa 
competenza sulle pari 
opportunità, 
antidiscriminazione e sul 
benessere organizzativo 
disponibili nei cataloghi 
formativi provinciali o con 
iniziative ad hoc.

Attività realizzate

Corsi di formazione sulle pari 
opportunità o 
antidiscriminazione o benessere 
organizzativo o conciliazione 
vita-lavoro

Indicatori

Nel catalogo di formazione trasversale 
sono stati proposti corsi di formazione 
per tutti i dipendenti  su:

• il benessere organizzativo, 

• l’emotività sull’ambiente di lavoro, 

• il team work 

• il ruolo del management in 
riferimento alla parità e uguaglianza 
di genere.
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Azione 1.3: Promozione di iniziative volte a favorire una diffusa competenza 
relativa alle pari opportunità 

Attività previste
Offerta di corsi rivolti al 
personale FEM volti a favorire 
una migliore e diffusa 
competenza sulle pari 
opportunità, 
antidiscriminazione e sul 
benessere organizzativo 
disponibili nei cataloghi 
formativi provinciali o con 
iniziative ad hoc.

Attività realizzate

Corsi di formazione sulle pari 
opportunità o 
antidiscriminazione o benessere 
organizzativo o conciliazione 
vita-lavoro

Indicatori

Nel corso del 2024 vi sono state le seguenti partecipazioni a corsi relativi o 
affini alle pari opportunità:

• LEADERSHIP AL FEMMINILE - MODULO BASE 
• LEADERSHIP AL FEMMINILE - MODULO AVANZATO 
• LEADERSHIP INCLUSIVA 
• INTELLIGENZA EMOTIVA
• INTELLIGENZA LINGUISTICA 
• RELAZIONI AD ALTA SOSTENIBILITA’: MIGLIORARE LA COLLABORAZIONE 

E LA VALORIZZAZIONE DEI SINGOLI 
• SOSTENERE LA “CERTIFICAZIONE DI PARITÀ DI GENERE” 
• TEAM BUILDING A DISTANZA
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Azione 1.3: Promozione di iniziative volte a favorire una diffusa competenza 
relativa alle pari opportunità 
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Esempi di corsi promossi



Azione 1.3: Promozione di iniziative volte a favorire una diffusa competenza 
relativa alle pari opportunità 
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Esempi di corsi promossi



Piano di Uguaglianza di Genere:
Obiettivo 2

Adozione di interventi organizzativi per la 
valorizzazione delle risorse
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Azione 2.1: Produzione di linee guida riguardanti le procedure di reclutamento, 
rivolte ai/lle componenti delle commissioni di concorso

Attività previste
Proseguimento delle azioni positive 
per la promozione di processi di 
reclutamento e avanzamento di 
carriera attenti agli aspetti delle pari 
opportunità, quali a titolo di 
esempio:
• annunci di assunzione 

comprensivi di criteri 
trasparenti, linee guida chiare 
per la valutazione dei risultati,

• commissioni di valutazione 
bilanciate nella rappresentanza 
di genere

Standardizzazione dei formati 
tramite l’utilizzo di apposita 
domanda di partecipazione per la 
presentazione dei curriculum vitae, 
al fine di evitare possibili 
bias/pregiudizi nella valutazione

Attività realizzate

Conferma e ulteriore 
implementazione degli standard 
di attenzione alle pari opportunità 
nei processi di reclutamento

Indicatori

Nel 2024 sono proseguite le azioni positive volte alla promozione di 

processi di reclutamento e avanzamento di carriera attenti agli aspetti delle 

pari opportunità.

La sezione 2 del presente Bilancio di Genere contiene i dati disaggregati per 

genere relativi ai processi di reclutamento e le relative commissioni di 

selezione 
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Azione 2.2: Promozione di corsi di formazione relativamente alla valorizzazione 
di sé, leadership e diversità di genere

Attività previste
Promozione di interventi 
formativi diretti allo sviluppo 
delle competenze necessarie 
e per promuovere il 
benessere organizzativo.

Promozione di 
eventi/campagne esterne per 
rendere visibile il contributo 
della diversità di genere nelle 
attività lavorative

Attività realizzate

Corsi erogati

Iniziative per accrescere la 
consapevolezza del 
contributo e della diversità di 
genere nei gruppi di lavoro

Indicatori
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L'11 febbraio 2024 è stata celebrata  la "Giornata 
internazionale delle donne e ragazze nella 
scienza".

Per questa occasione l'Ufficio Comunicazione e 
relazione esterne della  Fondazione Edmund Mach  ha 
promosso e realizzato in collaborazione con UNITN, 
FBK e MUSE una video intervista dove quattro 
ricercatrici, che hanno fatto della propria passione per 
la scienza una professione, espongono i motivi della 
loro scelta e spiegano perché consiglierebbero a 
ragazze motivate di seguire la stessa strada.
Il video-clip, che ha avuto il patrocinio della Provincia 
autonoma di Trento,  è stato promosso con  un 
comunicato stampa congiunto, con visibilità su tutti 
canali FEM, inclusi i social, Terra di Mach, sito fem e 
newsletter interna a tutti i colleghi e colleghe FEM.

http://www.youtube.com/watch?v=xkGPSWwmfvw


Azione 2.2: Promozione di corsi di formazione relativamente alla valorizzazione 
di sé, leadership e diversità di genere

Attività previste
Promozione di interventi 
formativi diretti allo sviluppo 
delle competenze necessarie 
e per promuovere il 
benessere organizzativo.

Promozione di 
eventi/campagne esterne per 
rendere visibile il contributo 
della diversità di genere nelle 
attività lavorative

Attività realizzate

Corsi erogati

Iniziative per accrescere la 
consapevolezza del 
contributo e della diversità di 
genere nei gruppi di lavoro

Indicatori
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Il Centro Istruzione e formazione ha organizzato:

- 19 gennaio 2024: incontro con la scrittrice 
Beatrice Salvioni e presentazione del suo 
libro La Malnata: un romanzo di formazione 
in cui le due protagoniste insieme imparano a 
ribellarsi alla sopraffazione, al maschilismo e 
alle discriminazioni di classe e di genere 
dell’epoca fascista (classi 3A PT, 4A PT, 5A PT, 
3VE, 4VE, 5VE)

- febbraio 2024: progetto relativo 
all'"Educazione di genere" con l'intervento 
degli operatori dell'associazione GLOW (classi 
terze)

https://glow.earth/


Azione 2.2: Promozione di corsi di formazione relativamente alla valorizzazione 
di sé, leadership e diversità di genere

Attività previste
Promozione di interventi 
formativi diretti allo sviluppo 
delle competenze necessarie 
e per promuovere il 
benessere organizzativo.

Promozione di 
eventi/campagne esterne per 
rendere visibile il contributo 
della diversità di genere nelle 
attività lavorative

Attività realizzate

Corsi erogati

Iniziative per accrescere la 
consapevolezza del 
contributo e della diversità di 
genere nei gruppi di lavoro

Indicatori

Promozione di eventi/campagne esterne tramite i canali comunicativi dell’Ente (sito 
web, newsletter) per rendere visibile il contributo della diversità di genere nelle attività 
lavorative, quali ad esempio

- Evento “Nati00ns Thematic Event: Gender andAgrifood” organizzato da EIT Food incentrato 
sul genere, il ruolo di imprenditrici ed esperte, e il sistema agroalimentare (11 gennaio 2024)

- Presentazione del libro “La parità di genere. La conquista di tutti” edito da Il Sole 24 Ore, 26 
febbraio 2024 
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Azione 2.3: Flessibilità lavorativa 

Attività previste

Promozione del ricorso a 
soluzioni di flessibilità 
temporale e spaziale:
• soluzioni di telelavoro
• flessibilità di orario, 

Ridurre la necessità di ricorso 
al part-time:

Attività realizzate

Azioni positive per il 
benessere organizzativo

Mantenimento della 
certificazione Family Audit

Indicatori

Nel 2024 FEM ha promosso il ricorso alle diverse soluzioni di flessibilità temporale e 
spaziale previste e ha mantenuto la certificazione Family Audit® (conclusione del 
triennio di mantenimento della certificazione ed avvio del triennio di 
consolidamento)

Inoltre, al fine di rispondere alle numerose richieste legate alla crescente esigenza di 
conciliazione vita-lavoro e di garantire una distribuzione giornaliera più uniforme 
della presenza del personale, è stato avviato un riordino delle categorie orarie 
part-time previste dalla Fondazione.

In tale ambito, è stata definita l’introduzione, a decorrere dal 1° gennaio 2025, di due 
nuove tipologie orarie part-time (FEM-B30 e FEM-B32), rivolte a specifici profili del 
personale CCPL Fondazioni e del comparto Autonomie Locali.
Contestualmente sono state:

● eliminate le categorie da 30 e 32 ore con tre rientri pomeridiani, salvo 

continuità per chi già ne usufruisce;

● sostituite le schede da 18 con 19 ore settimanali per allineamento al 50% del 

tempo pieno;

● rimosse categorie orarie mai utilizzate.
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Azione 2.4: Adozione di scelte meritocratiche tese a valorizzare le competenze, 
nel rispetto di una rappresentanza di genere equilibrata, nella composizione di 
comitati, direzione, team

Attività previste

Formulazione di 
raccomandazioni rispetto alla 
rappresentanza di genere al fine 
di bilanciare la rappresentanza 
di uomini e donne che agiscono 
come leader di: 
• progetti
• eventi scientifici e divulgativi
• comitati e team di esperti
• management

Attività realizzate

Ricadute sulle 
rappresentanza di genere e 
nelle posizioni di leadership 
nella conduzione di progetti, 
eventi scientifici e divulgativi, 
comitati e team di esperti.

Indicatori

La sezione 2 del presente documento presenta i dati disaggregati per 
genere relativi all’eccellenza scientifica espressa dall’Ente. 
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Tra le iniziative promosse a carattere scientifico e divulgativo, si segnala:



Piano di Uguaglianza di Genere:
Obiettivo 3

Promozione della conciliazione fra lavoro e vita 
familiare e privata
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Azione 3.1: Rafforzamento del sostegno alla genitorialità e integrazione vita 
lavorativa e privata e mantenimento della certificazione Family Audit

Attività previste

Mantenimento dello 
strumento di management 
per sviluppare politiche di 
conciliazione ispirandosi a 
criteri di ampia 
partecipazione e di 
coinvolgimento della 
comunità FEM.

Attività realizzate

Mantenimento certificazione 
Family Audit

Implementazione delle 
attività previste nel piano 
FEM Family Audit

Indicatori

Implementazione di tutte le attività previste nel piano Family Audit con 
l’introduzione di alcune novità:

Tra le attività principali si riportano:

• il mantenimento di tutte le opzioni per la flessibilità lavorativa

• mantenimento del lavoro agile a regime, a seguito della stipulazione 
dell'accordo aziendale di lavoro agile in data 20 dicembre 2023. Tale 
accordo prevede, tra l’altro:

• la priorità all'accesso al lavoro agile per le lavoratrici nei tre 
anni successivi al congedo di maternità, per i lavoratori/trici 
con necessità di assistenza a familiari disabili e lavoratori/trici 
con figli inferiori ai 14 anni. 

• la concessione fino ad un massimo di tre giornate a settimana 
di lavoro agile e, in caso di particolari situazioni/esigenze 
adeguatamente documentate, fino a cinque giornate a 
settimana per periodi temporali limitati.
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Azione 3.1: Rafforzamento del sostegno alla genitorialità e integrazione vita 
lavorativa e privata e mantenimento della certificazione Family Audit

Attività previste
Mantenimento dello 
strumento di management 
per sviluppare politiche di 
conciliazione ispirandosi a 
criteri di ampia 
partecipazione e di 
coinvolgimento della 
comunità FEM.

Attività realizzate

Mantenimento certificazione 
Family Audit

Implementazione delle 
attività previste nel piano 
FEM Family Audit

Indicatori

• colonie estive “Sport Estate Insieme”: 

• 12 settimane di attività (dal 17 giugno al 6 settembre) 

• rivolte ai ragazzi che frequentano o hanno frequentato la scuola 
primaria (scuola elementare) e secondaria di primo grado (scuola 
media) - 6-14 anni

• in collaborazione con il Comune di San Michele all’Adige e 
l’Associazione “Più Sport per Tutti”

• un’attività estiva diurna ludica, ricreativa e sportiva con la 
collaborazione e l'utilizzo degli spazi FEM.

• L’attività ha previsto il coinvolgimento di tecnici e ricercatori una 
mattina in settimana (giugno-settembre per illustrare le attività di 
FEM attraverso attività pratiche e laboratori. Tra questi: 

• visita all' orto didattico con attività su erbe aromatiche/sensori 
per l’agricoltura

• laboratorio di caseificazione
• attività di semina
• sulle tracce della fauna alpina
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Piano di Uguaglianza di Genere:
Obiettivo 4

Promozione delle pari opportunità e 
dell’integrazione della variabile “genere” nelle 
attività lavorative
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Azione 4.1: Monitoraggio dei dati disaggregati per genere

Attività previste

Monitoraggio dei dati 
disaggregati per genere 
relativi a allocazione delle 
risorse, presentazione di 
pubblicazioni, progetti e 
brevetti, valutazione delle 
eccellenze nell’ente

Attività realizzate

Bilancio di Genere

Indicatori

Il Bilancio di Genere 2023 contiene i diversi dati disaggregati per genere 

anche relativi all’eccellenza scientifica espressa dall’Ente. 

Il 2024 ha visto inoltre l’aggiornamento del Piano di Uguaglianza di 

genere per il periodo 2025-2029.
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https://fmach.it/en/content/download/8108/176360/file/Bilancio_di_genere_2023_Report.pdf


Azione 4.2: Promozione dell’integrazione della variabile “genere” nelle attività 
lavorative e nella ricerca

Attività previste
Comunicazione di standard, metodi e 
modelli per l’integrazione della 
variabile genere nelle attività 
lavorative 

Promozione di incontri e seminari 
(interni o esterni) sull’integrazione 
dei temi delle pari opportunità e 
della valorizzazione delle differenze 
nella progettazione di attività di 
ricerca

Promozione di reti multidisciplinari 
di ricercatori/trici interessati alle 
tematiche del genere e del diversity 
management

Attività realizzate

Partecipazione a seminari ed incontri 
sull’integrazione della variabile 
“genere”, nelle attività lavorative e di 
ricerca

Indicatori

FEM ha promosso una strategia di integrazione di genere e di 
valorizzazione delle differenze nella ricerca attraverso l’integrazione di 
una prospettiva di genere. 

La variabile “genere” è inoltre stata inclusa e considerata nelle diverse 
progettualità presentate a finanziamento con attività di supporto 
nell’identificazione di possibili aspetti legati ad essa.

Sono state inoltre promossi tramite i canali informativi incontri e 
webinar sull’argomento. 
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Piano di Uguaglianza di Genere:
Obiettivo 5

Contrasto al mobbing e alle molestie: 
prevenzione, diagnosi, mediazione e intervento 
nei casi di molestie, mobbing e fattispecie 
analoghe
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Azione 5.1: Predisposizione di materiali informativi e di sensibilizzazione 
rispetto a mobbing e molestie

Attività previste

Informative sulle tematiche in 
oggetto

Attività realizzate

Predisposizione materiali 
informativi e interventi di 
(in)formazione

Revisione e aggiornamento 
regolamenti qualora ritenuto 
opportuno

Indicatori
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Nel 2024 si è confermato  l’impegno e l’attenzione a 
prevenire e contrastare il fenomeno.
Presso il Centro di Istruzione e Formazione sono state 
realizzate diverse iniziative rivolte agli studenti

- In occasione della Giornata internazionale per 
l'eliminazione della violenza contro le donne: 
visione del docu-film e spettacolo teatrale, 
Malanova (classi IV)

- in occasione della Giornata internazionale della 
donna: letture a tema in biblioteca

- esposizione in ogni aula del volantino “Rimani al 
sicuro in rete” promosso da IPRASE - Istituto 
Provinciale per la Ricerca e la Sperimentazione 
Educativa



Azione 5.1: Predisposizione di materiali informativi e di sensibilizzazione 
rispetto a mobbing e molestie

Attività previste

Informative sulle tematiche in 
oggetto

Attività in previsione

Predisposizione materiali 
informativi e interventi di 
(in)formazione

Revisione e aggiornamento 
regolamenti qualora ritenuto 
opportuno

Indicatori
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Nel catalogo della formazione 
del personale 2025 si è 
inserito un corso di 
formazione sul tema del 
mobbing



Azione 5.2: Colloqui e supporto attraverso lo sportello di ascolto per il disagio 
lavorativo

Attività previste
Supporto per prevenire, 
contrastare e risolvere situazioni 
di disagio lavorativo causate da 
atti di mobbing o da molestie 
sessuali o morali nei confronti dei 
dipendenti nel contesto lavorativo 

Attività realizzate

Colloqui a distanza ed in 
presenza per rilevare 
situazioni di molestie, 
mobbing e discriminazioni 

Indicatori

Sportello di ascolto per il disagio 
lavorativo. 

- possibilità di effettuare 
colloqui a distanza ed in 
presenza

- gratuito

- garanzia della tutela della 
privacy e nel rispetto dei 
principi deontologici della 
professione psicologica
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Bilancio di genere: 
L’analisi di 
composizione di 
genere
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La Fondazione Edmund Mach e 
la composizione di genere
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Ripartizione di genere del personale FEM

Analisi:

Al 31 dicembre 2024 il personale FEM è composto da 652 unità di cui 384 uomini e 268 donne. 
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Grafico 01: Numero di dipendenti suddiviso per genere



Ripartizione di genere del personale FEM  (andamento 2020-2024)

Analisi:

Osservando l’andamento negli anni si osserva un progressivo aumento del personale del 6,29% dal 2020, per un 
totale complessivo di 41 unità, di cui 22 di genere femminile. 

Rispetto al 2023, le unità di personale aggiuntive sono 19, di cui 7 di genere femminile. 
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Grafico 03: Percentuale di dipendenti suddiviso per genereGrafico 02: Numero di dipendenti suddiviso per genere
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Ripartizione di genere del personale FEM suddiviso per i singoli centri 

Analisi:

Quanto alla distribuzione di genere nei diversi comparti che compongono FEM, emerge un dato omogeneo evidenziando per il CTT 
e l’Azienda Agricola una prevalenza maschile connessa alle mansioni specifiche svolte al loro interno 

*CRI, Centro Ricerca e Innovazione; CTT, Centro Trasferimento Tecnologico, CIF, Centro Istruzione Formazione; DG, Direzione Generale; AA, Azienda Agricola

Grafico 04: Percentuale di dipendenti disaggregato per genere e suddiviso per Centro



Ripartizione del personale FEM suddiviso per singoli centri

Analisi:

Osservando la serie temporale relativa al numero di dipendenti suddivisi per genere e Centro di afferenza, si 
osserva nel 2024 un aumento, rispetto al 2020, di +11% circa del personale di genere femminile al CRI e presso la 
DG. 

Si evidenzia l'aumento di un’unità di personale di genere femminile presso l’Azienda Agricola, rispetto al 2023, 
aumento costante negli anni dal 2020.
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Grafico 05: Numero di dipendenti di genere femminile Grafico 06: Numero di dipendenti di genere maschile



Incidenza percentuale personale di genere femminile per ruolo (2020-2024)

Analisi:

Dal 2020 si nota l’aumento di personale di genere femminile nei ruoli di quadro
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DIRIGENTE

Grafico 08: Percentuale e numero di dipendenti di genere femminile suddivise per ruolo
QUADRO IMPIEGATO OPERAIO



Tipologie contratto 
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Analisi:

Osservando le tipologie di contratto determinato ed indeterminato, è possibile osservare come siano piuttosto 
bilanciate tra le componenti di genere.
T. Indeterminato**: 216/533 di genere F (40,53% ), 317/533 di genere M (59,47%)
T. Determinato: 45/107 di genere F (42,062%), 62/107 di genere M (57,94%)

**la categoria T. Indeterminato include le categorie a disposizione, comando/distaccato, dal conteggio sono escluse le sostituzioni

Grafico 09: Percentuale di dipendenti suddivisi per tipologie di contratto
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Flessibilità lavorativa: tempo pieno vs tempo parziale

Analisi:

Si riporta come nel 2024 il 30,97% del personale di genere femminile usufruisca del Part-time a fronte del personale 
di genere maschile dove il part-time è usufruito dall’ 8,85% del totale.

In termini assoluti a fronte di 117 dipendenti in Part-time si nota come 83 di essi siano di genere femminile (70,94%)

Grafico 12: Percentuale di dipendenti con contratto a tempo pieno e a tempo parziale
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Flessibilità lavorativa: tempo pieno vs tempo parziale (andamento 2020-2024)

Analisi:

Nel 2024 si osserva una riduzione del ricorso al part-time da parte del personale di genere femminile, 
mentre per la componente maschile il numero rimane costante

F: 32,1% (79/246) al 2020 - 30,97% (83/268) al 2024

M: 8,8% (32/365) al 2020 - 8,9% (34/384) al 2024

Grafico 13: Percentuale di dipendenti di genere femminile 
con contratto a tempo pieno e a tempo parziale

Grafico 14: Percentuale di dipendenti di genere maschile 
con contratto a tempo pieno e a tempo parziale
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Analisi:

Osservando il personale impegnato nelle attività di ricerca e sperimentazione a diverso titolo e comprendente il 
personale del Centro Ricerca e Innovazione e il Centro di Trasferimento Tecnologico, esso è composto da 125 
donne e 228 uomini per un totale di 353 persone. Il 35,41% di genere femminile. 

Personale coinvolto nella ricerca e nella sperimentazione

Grafico 15: Personale dedicato alla ricerca e alla sperimentazione suddiviso per genere e Centro di appartenenza



Tipologie contratto nell’ambito ricerca e sperimentazione
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Analisi: 

All’interno del CRI vi è una più alta percentuale di contratti a tempo determinato in connessione a progettualità 
di ricerca  specifiche con una durata determinata nel tempo ed alla mobilità dei ricercatori.
Focus CRI:
T. Indeterminato**: 52/138 di genere F (37,68% ), 86/138 di genere M (62,32%)
T. Determinato: 21/43 di genere F (48,843%), 22/43 di genere M (51,16%)
I T.det presenti al CRI rappresentano il 40,18% del totale dei T.det presenti in FEM (43/107).

Grafico 16: Personale dedicato alla ricerca e alla sperimentazione suddiviso per tipologia di contratto e Centro di 
afferenza (CRI, a sinistra; CTT, a destra)

100% = 184 100% = 154



Andamento dipendenti per genere nei ruoli di ricerca e sperimentazione

Analisi:

A fronte di un aumento complessivo del personale di genere maschile impegnato in attività di ricerca e 
sperimentazione (41 unità), si assiste ad una crescita lievemente superiore (+8,21%) tra 2020 e 2024 del personale 
di genere femminile (22 unità). Rispetto al 2023 si assiste ad aumento di 19 unità, di cui 7 di genere femminile.

41

CRI

CTT

Grafico 17: Personale dedicato alla ricerca e alla sperimentazione disaggregato per genere e suddiviso per centro di afferenza



Andamento dipendenti per genere nei ruoli di ricerca e sperimentazione

Analisi:

Rispetto al 2023 si assiste ad un incremento di 3 unità di personale di genere femminile assunto a tempo indeterminato

42**la categoria T. Indeterminato include le categorie a disposizione, comando/distaccato, dal conteggio sono escluse le sostituzioni

CTTCRI

Grafico 18: Personale di genere femminile dedicato alla ricerca e alla sperimentazione suddiviso per tipologia di 
contratto e Centro di afferenza (CRI, a sinistra; CTT, a destra)
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Analisi:

Quanto ai ruoli di responsabilità di struttura, al 31/12/2024 sono in organico 34 Capi Unità.

11 Unità sono a conduzione femminile.

9 capi unità (F) 

Centro Ricerca e Innovazione

10 capi unità (M) 

228
Ricercatori

125
Ricercatrici

Centro Trasferimento Tecnologico

13 capi unità (M) 

Personale coinvolto nella ricerca: la progettazione

2 capi unità (F) 
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Grafico 19: Ripartizione % progetti coordinati da personale CRI come PI, presentati nel 2024

Analisi:

Nel 2024, 54 risultano le proposte presentate su bandi di ricerca, di cui 21 da ricercatrici (38,89% del totale)

Personale coinvolto nella ricerca: la progettazione

100% = 54 progetti* 

*il dato è relativo alla sola quota di progetti presentati nel 2024.
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Grafico 20: Ripartizione % progetti coordinati da personale CRI come PI, finanziati nel 2024

Analisi:

Nel 2024, 27 risultano le proposte finanziate su bandi di ricerca, di cui 11 da ricercatrici (40,7% del totale)

Personale coinvolto nella ricerca: la progettazione

100% = 27 progetti* 

*il dato è relativo alla sola quota di progetti finanziati/approvati nel 2024.
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Analisi:

La quota progettuale delle attività che hanno un referente di genere femminile corrisponde al 29,5% dei finanziamenti 
ottenuti.
Dal computo è escluso il finanziamento ricevuto per il potenziamento della IR FRUITOMICS (5,190 Mio€), su fondi FESR, 
trasversale al CRI il cui referente scientifico di progetto è di genere femminile. 

Personale coinvolto nella ricerca: la progettazione

100% = € 2,752 mio€*

*il dato sul finanziamento è relativo alla sola quota di progetti finanziati nell’anno di riferimento ed esclude il progetto FRUITOMICS. 

Grafico 21: Ripartizione % progetti coordinati da personale CRI come PI 2024 per valore
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Analisi:

La comunità dei dottorandi nel 2024 comprende 49 donne e 38 uomini per un totale di 85 persone (56,32% di 
genere femminile). 
Il numero totale di tutor corrisponde a 39 di cui il 66,7% di genere femminile, ma mentre i tutor di genere maschile 
hanno in media 4,2 dottorandi, i tutor di genere femminile hanno in media 1,19 dottorandi.

Personale coinvolto nella ricerca: la comunità dei dottorandi

Grafico 22: Percentuale dei tutor per genere 

100% = 39
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Personale coinvolto nella formazione

Analisi:

Delle 154 unità di personale che afferiscono al Centro di Istruzione e Formazione, il 53,25% (82/154) è di genere 

femminile, in linea con gli anni precedenti.

Grafico 23: Personale afferente al CIF suddiviso per genere



Gestione delle nuove assunzioni 
e progressioni di carriera
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Commissioni di selezione

Analisi:

Nel 2024, le commissioni sono state 29, di cui 8 con una rappresentanza femminile >50% (27,6%)

Grafico 24: Rappresentazione del numero di commissioni con 

maggioranza di componenti femminili
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Nuove assunzioni

Analisi:

Nel 2024 sono state assunte complessivamente 185 unità di personale, di cui 70 di genere femminile, pari al 37,84%.
 Nel grafico a sinistra è riportato l’andamento delle assunzioni nel periodo 2020-2024, mentre a destra viene illustrata la 
distribuzione delle nuove assunzioni tra le diverse strutture dell’Ente.

Si evidenzia come all’interno dell’Azienda Agricola e del Centro Istruzione e Formazione si registri un ricambio di personale 
annuale particolarmente significativo, legato alla natura temporanea di molte posizioni e alla stagionalità delle attività. Questa 
dinamica incide anche sulla composizione di genere delle nuove assunzioni.

Grafico 25: Percentuale e numero di assunzioni disaggregato per genere. (sx) trend annuale, (dx) dettaglio 2024

100% = 85 100% = 34 100% = 66
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Analisi del turnover per genere

Analisi:

L’analisi del turnover del personale, effettuata con riferimento al 2024, mostra che nell’anno considerato FEM ha assunto 
185 persone (di cui 70 di genere femminile e 115 di genere maschile) a fronte di 169 cessazioni (di cui 61 di genere 
femminile e 108 di genere maschile). 

L’indice di compensazione, che definisce il rapporto tra numero delle assunzioni e delle cessazioni per genere diviene utile 
a comprendere il fenomeno di diminuzione/aumento dell’organico per genere. Si osserva come nel 2024, l’indice di 
compensazione sia positivo e pari a +1,15 per il genere femminile e +1,09 per il genere maschile.

Grafico 26: Rapporto tra il numero di assunzioni e il numero di cessazioni disaggregato per genere. 

Il numero in grassetto riporta l’indice di compensazione
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Analisi del turnover per genere e struttura (2024)

Altre strutture: Si evidenzia il contributo principale alla crescita netta del personale, con un saldo positivo complessivo di 12 unità, di cui 8 
femminili e 4 maschili. Anche il turnover è più elevato (+1,30 per il personale femminile e +1,15 per quello maschile), a indicare una dinamica di 
espansione e ricambio in queste strutture.

Nel complesso, si osserva un saldo occupazionale positivo; più marcato per il personale femminile. Questo suggerisce che le politiche di 
reclutamento e sviluppo del personale stiano contribuendo, seppur in modo graduale, a una maggiore presenza femminile nell’ente.

Grafico 27: Rapporto tra il numero di assunzioni e il 

numero di cessazioni di genere femminile

Analisi:
La lettura incrociata dei dati su assunzioni, cessazioni e turnover evidenzia dinamiche 
differenti tra le strutture e tra i generi:

Azienda Agricola:  Il turnover è sostanzialmente bilanciato per entrambi i generi, con un 
saldo positivo (+1 per ciascun genere). Il turnover femminile (+1,07) è appena superiore 
a quello maschile (+1,01), indicando una sostanziale stabilità nella composizione del 
personale, pur in presenza di un’elevata rotazione (85 assunzioni e 83 cessazioni 
complessive).

Centro Istruzione e Formazione (CIF):  Il turnover complessivo è leggermente più 
elevato per il personale maschile (+1,15) rispetto a quello femminile (+1,00). Non si 
osservano variazioni nel numero di donne impiegate (cessazioni e assunzioni 
perfettamente bilanciate), mentre tra gli uomini si registra un saldo positivo di 2 unità.


