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CIAPE — Gender Equality Plan 2026-2029

1. Premessa

Un impegno istituzionale, non un adempimento formale.

Il presente Gender Equality Plan (GEP) definisce l'impegno di CIAPE — Centro Italiano per
I'Apprendimento Permanente — nella promozione della parita di genere quale elemento costitutivo della
qualita educativa, della ricerca, della cooperazione internazionale e dello sviluppo organizzativo. Il
documento costituisce una politica pubblica e vincolante dell'organizzazione, approvata dagli organi di

governance e comunicata a tutto il personale, ai collaboratori e ai partner di progetto.

A partire dal bando Horizon Europe 2022, la disponibilita di un Gender Equality Plan ¢ un criterio di
ammissibilita (eligibility criterion) per le organizzazioni pubbliche, gli istituti di istruzione superiore e gli
organismi di ricerca con sede in uno Stato membro o paese associato che intendano partecipare a bandi

del programma. Il Regolamento (UE) 2021/695 (art. 16, considerando 17) richiede che il GEP soddisfi

cinque requisiti minimi obbligatori, ai quali questo documento risponde in modo esplicito e verificabile:

I cinque requisiti obbligatori (Horizon Europe, art. 16)

1 — Pubblicazione formale: il GEP ¢ un documento formalmente adottato e pubblicato sul sito
istituzionale, firmato dal vertice dell'organizzazione (Cap. 0).

2 — Risorse dedicate: sono individuate risorse umane, finanziarie e di competenza specificamente
allocate all'attuazione del piano (Cap. 6.3).

3 — Raccolta e monitoraggio dati: sono raccolti annualmente dati disaggregati per genere su personale,
organi decisionali e attivita (Capp. 10-11).

4 — Formazione: sono previste attivita di formazione e sensibilizzazione su bias di genere per staff e
organi di gestione (Cap. 12).

5 — Dimensione di genere nella ricerca e nei contenuti: il piano integra la prospettiva di genere nei
contenuti di ricerca, progettazione e didattica, non solo nella gestione delle risorse umane (Cap. 8.5 ¢

9.

CIAPE assume questi cinque requisiti non come vincoli esterni, ma come architrave del proprio modello
organizzativo, in coerenza con la Pedagogia del Bello, che riconosce nella pluralita degli sguardi una

condizione di qualita educativa e di giustizia.
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2. CIAPE: identita e valori

CIAPE ¢ un'organizzazione che opera nel campo dell'innovazione educativa, dell'apprendimento
permanente, della cooperazione europea e della Pedagogia del Bello. La comunita professionale di CIAPE
si fonda su fiducia, corresponsabilita, cura delle relazioni, apprendimento continuo e valorizzazione delle

differenze.

L'uguaglianza di genere ¢ interpretata come parte integrante della giustizia educativa e della qualita
democratica: non un capitolo separato delle politiche del personale, ma un criterio che attraversa la
progettazione, la didattica, la comunicazione e la governance. Questo principio si salda con l'approccio
intersezionale che il presente piano adotta: il genere non agisce mai isolatamente, ma si intreccia con eta,
provenienza geografica e culturale, condizione socio-economica, disabilita, orientamento sessuale e
identita di genere. CIAPE riconosce che le barriere alla piena partecipazione si rafforzano reciprocamente
quando piu dimensioni di svantaggio si sovrappongono, e si impegna a tenerne conto nella progettazione

delle proprie azioni.

La gualita educativa nasce dalla pluralita degli sgnardi: per questo 'equita di genere ¢ condizione, non
conseguenza, dell'innovazione.
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3. Quadro normativo di riferimento

11 piano si ispira a un quadro normativo europeo e nazionale articolato su piu livelli:

Livello europeo

Trattato sull'Unione Europea (art. 2 e art. 3) e Trattato sul Funzionamento dell'Unione Europea

(artt. 8 e 157), che pongono la parita di genere tra i valori fondanti e i compiti dell'Unione.

Carta dei Diritti Fondamentali dell'Unione Europea (artt. 21 e 23), che vieta le discriminazioni

fondate sul sesso e sancisce il principio di parita tra donne e uomini.

Strategia per la Parita di Genere 2020-2025 della Commissione Europea, che individua le aree
prioritarie d'azione (violenza di genere, stereotipi, parita nel mercato del lavoro, partecipazione
decisionale, gender mainstreaming).

Regolamento (UE) 2021/695 che istituisce Hotizon Europe, in particolare I'art. 7, 'art. 16 e il
considerando 53, che promuovono l'integrazione della dimensione di genere nella ricerca e

nell'innovazione e prevedono il Gender Equality Plan quale requisito di ammissibilita per
determinate categorie di partecipanti.

Direttiva (UE) 2023/970 sulla trasparenza retributiva, che rafforza gli obblighi di analisi e
pubblicazione del gender pay gap.

Direttiva (UE) 2019/1158 (Work-Life Balance) sulla conciliazione tra attivita professionale e vita

familiare per i genitori e i prestatori di assistenza.

Livello nagionale

Codice delle pati opportunita tra uomo e donna (D.lgs. 198/20006) e successive modifiche.

L. 162/2021 in materia di parita retributiva e certificazione della parita di genere (Certificazione
UNI/PdR 125:2022).

Art. 26 del D.gs. 198/2006 (Codice delle pari opportunita), relativo alle molestie e alle molestie
sessuali nei luoghi di lavoro; Convenzione OIL n. 190 sull’eliminazione della violenza e delle
molestie nel mondo del lavoro, ratificata dall’Italia con la Legge 15 gennaio 2021, n. 4.
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4. Visione della parita

Per CIAPE la parita non consiste nella semplice assenza di discriminazioni. Significa creare condizioni
affinché ogni persona possa sviluppare pienamente il proprio talento, partecipare ai processi decisionali
e contribuire all'innovazione educativa, indipendentemente da genere, identita di genere, orientamento

sessuale, eta, origine, condizione di disabilita o status socio-economico.

La diversita rappresenta una risorsa per la qualita dei progetti e per la costruzione di comunita educative

inclusive. CIAPE distingue tre piani su cui questa visione si traduce in pratica:

1. Uguaglianza formale: parita di accesso a ruoli, opportunita e retribuzioni, garantita da procedure

trasparenti e verificabili.

2. Uguaglianza sostanziale: misure attive (mentoring, flessibilita, accomodamenti ragionevoli) che

compensano le condizioni di partenza diverse e rimuovono ostacoli impliciti.

3. Equita di voce: presenza effettiva di piu prospettive di genere nei processi decisionali, nella

progettazione europea e nei contenuti educativi prodotti dall'organizzazione.
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5. Ambiti di applicazione

Il GEP si applica a tutte le persone che operano all'interno o per conto di CIAPE, senza distinzione di

tipologia contrattuale:

* membri degli organi associativi e di governance;

* personale dipendente, a qualsiasi livello e con qualsiasi tipo di contratto;

* collaboratori, consulenti e liberi professionisti;

e volontari e tirocinanti;

* ricercatori, ricercatrici ed esperti coinvolti nei progetti dell'organizzazione.

11 piano costituisce inoltre un riferimento esplicito per i partner di progetto e per le reti internazionali con
cui CIAPE collabora, comprese le iniziative nell'ambito del New European Bauhaus e dei progetti
Erasmus+, ai quali ¢ richiesta coerenza con i principi qui enunciati nella conduzione congiunta delle

attivita.
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6. Governance, responsabilita e risorse dedicate

6.1 Struttura di governance

La Direzione di CIAPE garantisce 'attuazione del piano ed ¢ responsabile del rispetto degli impegni
assunti. Il Consiglio Direttivo approva il GEP e i suoi aggiornamenti annuali. Tutto il personale
contribuisce alla sua implementazione nell'ambito delle proprie funzioni. La prospettiva di genere viene
sistematicamente considerata nelle decisioni organizzative e strategiche, comprese le scelte relative a

nuovi progetti, partnership e assunzioni.

6.2 Gender Equality Officer e Cabina di regia

Per rispondere in modo strutturato al requisito di responsabilita dedicata, CIAPE individua una figura di
Gender Equality Officer (GEO), incaricata di coordinare l'attuazione del piano, raccogliere i dati di
monitoraggio, ricevere le segnalazioni in prima istanza e riferire annualmente alla Direzione. La GEO
opera in coordinamento con una Cabina di regia per la parita, composta da rappresentanti della Direzione,
delle aree progettuale e amministrativa, con il compito di validare gli indicatori e proporre azioni

cotrettive.

6.3 Risorse dedicate

CIAPE alloca risorse specifiche all'attuazione del piano, in coerenza con il secondo requisito Horizon

Europe:

* una quota annuale di budget dedicata a formazione, monitoraggio e iniziative di sensibilizzazione

(definita in sede di bilancio previsionale);

* tempo di lavoro strutturato per la GEO e per la Cabina di regia, riconosciuto nella pianificazione

delle attivita;

 strumenti di raccolta dati (questionari, cruscotti di monitoraggio) mantenuti e aggiornati con

continuita;

* un canale di segnalazione riservato, descritto al punto 6.4, con procedura documentata.

6.4 Procedura di prevenzione e gestione delle molestie e discriminazioni

CIAPE adotta una procedura strutturata per la prevenzione, la segnalazione e la gestione di casi di
molestia, discriminazione o ritorsione, ispirata alla Convenzione OIL n. 190 e alla normativa nazionale in

materia:

4. Canale di segnalazione riservato e accessibile a tutte le persone destinatarie del piano, con

possibilita di segnalazione anche in forma anonima.

5. Presa in carico tempestiva da parte della GEO o di una persona di fiducia designata, con tutela

della riservatezza e protezione da ritorsioni per chi segnala in buona fede.
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0. Istruttoria imparziale, con possibilita di coinvolgere consulenza esterna qualificata nei casi piu

complessi.

7. Adozione di misure correttive proporzionate, comprese misure cautelari a tutela della persona

segnalante durante l'istruttoria.

8. Rendicontazione annuale aggregata e anonimizzata del numero di segnalazioni e degli esiti,

nell'ambito del monitoraggio di cui al Cap. 10.
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7. Analisi del contesto organizzativo

CIAPE presenta una significativa presenza femminile nelle attivita di coordinamento e progettazione, un
dato che colloca l'organizzazione in una posizione favorevole rispetto a molte realta del settore. Questa
presenza, tuttavia, non va data per acquisita: una concentrazione di genere elevata in un'organizzazione,
se non accompagnata da sistemi trasparenti, puo nascondere squilibri nella distribuzione del potere

decisionale, nella visibilita dei ruoli e nelle opportunita di crescita.

La crescita dell'organizzazione richiede pertanto sistemi sempre piu trasparenti di assegnazione delle
responsabilita, mentoring, sviluppo professionale e monitoraggio del benessere organizzativo. Il modello
di caring organizzativo avviato da CIAPE — fondato su ascolto, cura delle relazioni e corresponsabilita
— costituisce una leva fondamentale per prevenire squilibri e favorire la partecipazione, ma necessita di

essere accompagnato da indicatori oggettivi che ne verifichino l'efficacia nel tempo.
Le principali aree di attenzione individuate sono:

* la necessita di rendere piu trasparenti i criteri di attribuzione di ruoli di responsabilita e

coordinamento progettuale;

* l'assenza, a oggi, di un'analisi sistematica del gender pay gap interno e della distribuzione del carico

di cura;

* l'opportunita di strutturare percorsi di mentoring e di sviluppo della leadership, anche per il

personale maschile, in una logica di equilibrio e non solo di riequilibrio;

* la necessita di formalizzare strumenti di rilevazione del clima organizzativo, oggi affidati

prevalentemente a canali informali.
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8. Obiettivi strategici

Il GEP individua sei aree strategiche di intervento, ciascuna delle quali sara tradotta in azioni misurabili

nel Piano d'azione (Cap. 9):

8.1 Governance inclusiva

Rafforzare una governance che garantisca rappresentanza equilibrata di genere negli organi decisionali e

nei tavoli di coordinamento dei progetti.

8.2 Equita nei percorsi professionali

Garantire processi equi e trasparenti di selezione, valutazione, crescita professionale e attribuzione delle

responsabilita, incluso il monitoraggio della parita retributiva.

8.3 Conciliazione vita-lavoro

Favorire la conciliazione tra vita professionale e vita personale, con particolare attenzione alla genitorialita

e alle responsabilita di cura, attraverso flessibilita organizzativa e politiche di supporto.

8.4 Prevenzione di molestie e discriminazioni

Prevenire e contrastare ogni forma di molestia, discriminazione e ritorsione, attraverso la procedura

descritta al punto 6.4 e una costante azione di sensibilizzazione.

8.5 Dimensione di genere nella progettazione e nella ricerca

Integrare sistematicamente la dimensione di genere nella progettazione europea, nella ricerca educativa e
nei contenuti formativi prodotti da CIAPE, evitando approcci neutri solo in apparenza e promuovendo

linguaggi, esempi e materiali rappresentativi della pluralita di genere.

8.6 Cultura organizzativa e linguaggio inclusivo

Promuovere linguaggi e pratiche inclusive nella comunicazione interna ed esterna, nei materiali didattici

e nei documenti istituzionali.
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9. Piano d'azione e target quantitativi
get q

11 piano si sviluppa su un ciclo quadriennale 2026-2029, con target quantitativi indicativi definiti sulla
base della baseline organizzativa attuale. I valori numerici saranno verificati e, se necessario, ricalibrati a
seguito della prima rilevazione dati (2026), restando comunque un riferimento di responsabilita pubblica

del piano.

9.1 Calendario delle fasi

Anno Attivita principali

Pubblicazione formale del GEP; costituzione della Cabina di regia e nomina della
2026 Gender Equality Officer; definizione della baseline e degli indicatori; primo ciclo di
formazione su bias inconsci e linguaggio inclusivo.

Prima rilevazione di monitoraggio annuale; revisione delle procedure di selezione e
2027 valutazione interna; integrazione sistematica della dimensione di genere nei percorsi
formativi e nei nuovi progetti europei.

Consolidamento delle pratiche; valutazione di impatto intermedia rispetto ai target
2028 2029; aggiornamento degli strumenti di rilevazione del clima organizzativo; analisi
del gender pay gap.

Revisione complessiva del piano; verifica del raggiungimento dei target; definizione

2029 del nuovo ciclo strategico 2030-2033.

9.2 Target quantitativi 2026 — 2029
I target seguenti sono indicativi e calibrati su una baseline organizzativa stimata; saranno confermati con la prima
raccolta dati 2026 (Cap. 10) e tracciati negli indicatori del Cap. 11.

Area Baseline (stimata 2026) Target 2029

qu.lﬂ.lbﬂo. di genere neg!l organi Da rilevare in fase di baseline Nes.S}m genere sotto il 40% nei ruoli
decisionali (Consiglio Direttivo) decisionali

Equilibrio di genere nei ruoli di Nessun genere sotto il 40%, con

Da rilevare in fase di baseline

coordinamento di progetto verifica annuale per area tematica
Partecipazione a percorsi di Almeno il 90% del personale con
formazione/mentoring sulla Non strutturata ruoli di responsabilita ha partecipato
leadership ad almeno un percorso entro il 2028

Prima rilevazione completata nel
ot g | o 2026 o e o b
entro il 2029

100% delle richieste tracciate; tasso di
Non monitorata in modo sistematico | accoglimento reso pubblico
annualmente

Richieste di flessibilita per cura
accolte
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Area

Formazione annuale su bias
inconsci e inclusione

Baseline (stimata 2026)

Occasionale

2026-2029

Target 2029

Almeno 1 sessione/anno per il 100%
del personale, dal 2026

Segnalazioni gestite secondo la
procedura di cui al punto 6.4

Canale non formalizzato

100% delle segnalazioni ricevute
trattate entro i tempi previsti dalla
procedura, dal 2026

Progetti europei con checklist di
gender dimension compilata

Non sistematico

100% dei nuovi progetti europei
avviati dal 2027
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10. Monitoraggio

Ogni anno la Cabina di regia, coordinata dalla Gender Equality Officer, raccoglie dati disaggregati per

genere relativi a:

* composizione dello staff e degli organi di governance, per livello di responsabilita e tipologia

contrattuale;
* presenza nei ruoli decisionali e di coordinamento progettuale;
* partecipazione alle attivita di formazione, ai gruppi di lavoro e ai team progettuali;
* retribuzioni, ai fini dell'analisi del gender pay gap;
* richieste e accoglimento di misure di flessibilita e conciliazione;

* segnalazioni ricevute attraverso la procedura di cui al punto 6.4, in forma aggregata e

anonimizzata.

I risultati sono discussi dalla Direzione entro il primo trimestre dell'anno successivo, confrontati con i
target del Cap. 9.2, e condivisi internamente in forma trasparente. Un estratto sintetico ¢ reso pubblico

nell'ambito della rendicontazione istituzionale annuale.
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11. Indicatori

11.1 Indicatori quantitativi

* composizione dello staff e degli organi decisionali, disaggregata per genere e livello di

responsabilita;
* partecipazione ai percorsi formativi e di mentoring, disaggregata per genere;
* presenza nei ruoli decisionali e di coordinamento di progetto;
* partecipazione ai progetti europei e ai gruppi di lavoro tematici;
* gender pay gap interno, calcolato a parita di ruolo e seniority;
* numero e tasso di accoglimento delle richieste di flessibilita/conciliazione;

* numero di segnalazioni gestite secondo la procedura di cui al punto 6.4 e tempi medi di gestione.

11.2 Indicatori qualitativi
* clima organizzativo e percezione dell'inclusione, rilevati tramite pulse check periodici;
* qualita percepita delle relazioni e del modello di caring organizzativo;
* efficacia percepita delle pratiche di mentoring e sviluppo professionale;

* presenza e qualita della dimensione di genere nei contenuti progettuali e didattici prodotti, valutata

tramite la checklist di cui al Cap. 9.2.
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12. Comunicazione e formazione

CIAPE promuove un linguaggio rispettoso e inclusivo nei documenti istituzionali, nei materiali didattici
e nella comunicazione esterna, evitando stereotipi di genere anche nella rappresentazione implicita di

ruoli, esempi e immagini.

Annualmente I'organizzazione realizza almeno una sessione formativa dedicata a bias inconsci, inclusione
e pari opportunita, aperta a tutto il personale e ai collaboratori, e rende disponibili materiali di
autoformazione sul tema. La partecipazione ¢ monitorata come indicatore quantitativo (Cap. 11.1) e i

contenuti sono aggiornati periodicamente in base agli esiti dei pulse check sul clima organizzativo.

Il presente GEP ¢ pubblicato sul sito istituzionale di CIAPE, in conformita al primo requisito Horizon
Europe, ed ¢ comunicato attivamente a tutti i nuovi membri dell'organizzazione e ai partner di progetto

in fase di avvio delle collaborazioni.
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13. Revisione

Il presente documento ha validita quadriennale (2026—2029). Una revisione annuale, a cura della Cabina
di regia e approvata dalla Direzione, consente di aggiornare obiettivi, azioni e target sulla base dei risultati
del monitoraggio (Cap. 10) e dell'evoluzione dell'organizzazione. Le revisioni sono documentate e rese

disponibili internamente, garantendo la tracciabilita delle modifiche rispetto alla versione originaria.
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14. Dichiarazione conclusiva

La qualita educativa nasce dalla pluralita degli sguardi. Coerentemente con la Pedagogia del Bello, CIAPE

considera la parita di genere un impegno quotidiano di responsabilita, ascolto, giustizia e partecipazione.

Costruire ambienti nei quali ogni persona possa sentirsi riconosciuta significa generare le condizioni per
una migliore ricerca, una progettazione piu innovativa e comunita educative piu forti. Questo Gender
Equality Plan non ¢ un punto di arrivo, ma una cornice viva, soggetta a verifica e miglioramento continuo,

che accompagna la crescita di CIAPE negli anni a venire.

17 bello, in educazione, ¢ anche giustizia: la forma pin alta di cura é quella che riconosce e accoglie ogni

differenza.
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Allegato A — Piano operativo

2026-2029

11 piano operativo seguente traduce gli obiettivi strategici (Cap. 8) e i target (Cap. 9.2) in azioni assegnate,

con responsabilita, indicatori e scadenze.

Area Azione | Responsabile Indicatore | Scadenza
Revisione annuale del GEP e dei | Direzione / Report di revisione
Governance . C Annuale
target Cabina di regia approvato
Governance Nomina e operativita della Consiglio Atto di nomina 2026
v Gender Equality Officer Direttivo formalizzato
Formazione Workshgp su bgs inconsci e Direzione / N. partecipant / N. Annuale
linguaggio inclusivo GEO aventi diritto
Monitoraggio della distribuzione . Equilibrio di genere nei
HR dei ruoli di responsabilita Direzione ruoli (Cap. 9.2) Annuale
. o Gap residuo non .
Analisi del gender pay gap Direzione / . 2026, poi
HR . . . spiegato da .
interno Amministrazione o biennale
ruolo/seniority
Procedura di segnalazione 100% segnalazioni Continuo,
HR e P B By GEO . . . _
molestie/disctiminazioni gestite nei tempi previsti | dal 2026
Conciliazione Traclagr'n\ento richieste di Direzione / HR Tasso.dl accoglimento Annuale
flessibilita e cura pubblicato
Progetti Ir}tegraglone fiella genfier . Pirojject lLend Check]{st co'mpﬂate / Continuo,
dimension nei progetti europei progetti avviati dal 2027
Benessere Pulse 'chec.k sul clima Cabina di regia Esiti del questionario Semestrale
otrganizzativo
. Pubblicazione e diffusione del . GEP pubblicato sul sito 2026, pot
Comunicazione Direzione o ad ogni
GEP istituzionale .S
revisione
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