
Piano per l’uguaglianza di genere  
Gender Equality Plan (G.E.P.) 
della Fondazione Monasterio

PREMESSA

Il  GENDER  EQUALITY  PLAN  (G.E.P.)  costituisce  il  documento  progettuale  e
programmatico che si propone di valorizzare la piena partecipazione di tutte le persone
alla vita lavorativa, favorendo la cultura del rispetto, il contrasto alle discriminazioni di
genere e la promozione dell'effettiva uguaglianza di genere.
Esso  costituisce,  quindi,  un  insieme di  impegni  e  azioni  che  mirano  a  promuovere
l'uguaglianza di genere in un'organizzazione attraverso il cambiamento istituzionale e
culturale.  
Come noto la Commissione Europea da anni sta attuando azioni ed interventi mirati
all’eliminazione  delle  disparità  di  genere  e,  recentemente  -  in  occasione  della
pubblicazione dei nuovi bandi Horizon Europe -, ha previsto che l’Ente candidato al
finanziamento disponga di un proprio G.E.P. conforme a requisiti minimi  prima della
firma del contratto con l’UE.
Parallelamente, e in analogia con Horizon Europe, anche il Piano Nazionale di Ripresa
e Resilienza (PNRR) condiziona l’accesso ai finanziamenti per tutte le organizzazioni
pubbliche e private anche all’adozione del G.E.P.

Proprio per i  tempi particolarmente stretti  dettati  dall’U.E.,  gran parte delle Istituzioni
nazionali  -  e  tra  queste  la  Monasterio  -  si  trova  ad  elaborare  in  poco  tempo  un
documento  che  implica  un  profondo  cambiamento  istituzionale  e  il  necessario
coinvolgimento di tutte le componenti dell’Ente e, segnatamente, del C.U.G.

Per  soddisfare  i  criteri  di  ammissibilità  previsti,  sono  indispensabili  quattro  requisiti
obbligatori che hanno guidato il lavoro svolto dalla Monasterio nella predisposizione del
presente Piano: 

1. Documento  pubblico:  il  G.E.P.  deve  essere  pubblicato  sul  sito  istituzionale
dell'Ente e comunicato all'interno dell'Ente stesso e deve evidenziare il concreto
impegno dell’Istituzione per l'uguaglianza di  genere,  fissando obiettivi  chiari  e
azioni e misure dettagliate per raggiungerli.
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2. Risorse dedicate: il G.E.P. deve disporre di risorse e competenze dedicate in
materia di uguaglianza di genere per l’attuazione del piano.

3. Raccolta e monitoraggio dei dati: la Monasterio raccoglie dati disaggregati per
sesso/genere sul personale con una rendicontazione annuale basata su specifici
indicatori  effettuando  un  monitoraggio  su  una  base  annuale,  con  relativa
pubblicazione. Il  risultato di  questo processo orienta gli  obiettivi  del G.E.P.,  la
definizione degli indicatori e la valutazione continua dei progressi.

4. Attività formative rivolte al personale: l’obiettivo è sensibilizzare e formare il
personale sui temi legati alla dimensione di genere, alle pratiche per la parità e
l’eguaglianza.

La Monasterio, da tempo, ha avviato un percorso di analisi e riflessione sulle tematiche
dell’uguaglianza di genere e, allo scopo, ha predisposto il  presente Piano che verrà
integrato in itinere, durante il periodo attuazione, da altri obiettivi ed azioni, anche in
relazione  alla  prossima  piena  ricostituzione  del  Comitato  Unico  di  Garanzia  cui  il
presente Piano, adottato in via transitoria, verrà sottoposto. 

L’ISTITUZIONE

La Fondazione “Gabriele Monasterio” per la Ricerca Medica e di Sanità Pubblica, ai
sensi della L.R.T. n.85/2009, costituisce Ente del Servizio Sanitario Regionale Toscano
riconosciuto  quale  presidio  ospedaliero  specialistico  nell’ambito  delle  patologie
cardiovascolari  e  ed  affini,  dall’età  neonatale  al  grande anziano,  e  svolge,  oltre  ad
attività  sanitarie  specialistiche,  attività  di  ricerca,  sperimentazione  e  formazione  in
collaborazione  con  le  Università  e  le  Scuole  Superiori,  il  Consiglio  Nazionale  delle
Ricerche  (CNR)  e  le  Aziende  ed  Enti  del  SSR  per  il  miglioramento  e  lo  sviluppo
dell’assistenza nel sistema sanitario regionale. 
La  Monasterio  è,  dunque,  dotata  di  personalità  giuridica  pubblica  ed  autonomia
imprenditoriale, organizzativa e contabile. 

L’Ente trae la propria origine dall’esperienza quarantennale del CNR nella Sanità ed, in
particolare,  dall'apporto  fornito  alle  attività  del  Servizio  Sanitario  Toscano  da  parte
dell'Istituto di Fisiologia Clinica CNR (IFC-CNR), che ha da sempre costituito un centro
di eccellenza nella diagnosi e cura delle malattie cardiopolmonari. 
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Di seguito si  riporta in estrema sintesi  la cronologia dei  principali  eventi  che hanno
portato all’istituzione della Monasterio ed al suo riconoscimento quale Ente Pubblico
specialistico del Servizio Sanitario Regionale Toscano (SSRT): 
● 1968: viene istituito, a Pisa, il Laboratorio di Fisiologia Clinica del CNR, poi Istituto
Fisiologia  Clinica  (IFC-CNR),  con  un  reparto  clinico  convenzionato  con  gli  “Spedali
Riuniti di S. Chiara”; 
● 1989: il CNR e la Regione Toscana stipulano una convenzione che disciplina (ai sensi
art. 40 L. n. 833/78) l’apporto di IFC-CNR al SSRT; 
● 1993: 

● la  Regione  Toscana  affida  a  IFC-CNR  la  gestione  dell’Ospedale  Pediatrico
Apuano di Massa, centro monospecialistico di  eccellenza operante nell’ambito
della cardiologia e cardiochirurgia pediatrica; 

● con Decreto del Ministro Sanità del 26 giugno l’IFC-CNR, nella configurazione
che  prevede  le  due  unità  cliniche  di  Pisa  e  di  Massa,  è  riconosciuto  quale
CREAS  (Centro  di  Ricerca  per  l’Erogazione  di  Attività  Sanitarie  di  rilievo
nazionale ed internazionale); 

● 2006: con L.R.T. n. 25 è istituita la Fondazione “Gabriele Monasterio” per Ricerca
Medica e Sanità Pubblica”; 
● 2007: in data 1° novembre la Monasterio dà avvio alle proprie attività; 
● 2009: con L.R.T. n. 85/2009 la Monasterio è riconosciuta quale Ente Pubblico del
SSRT ed equiparata alle Aziende Ospedaliero Universitarie toscane.

La Monasterio, oggi, costituisce:
 Centro di riferimento regionale per la cardiochirurgia pediatrica; 
 Centro di riferimento regionale per la cardiologia pediatrica interventistica; 
 Centro di riferimento dell’Area Vasta Nord-Ovest toscana per la rete dell'infarto; 
 Centro di riferimento regionale per l’ECMO cardiorespiratorio in età neonatale e

pediatrica; 
 Centro  di  riferimento  regionale  per  il  percorso  nascita  integrato  per  le  gravi

cardiopatie congenite; 
 Centro di riferimento regionale per la lipo-aferesi. 

L’Ente, inoltre, è uno dei centri leader a livello internazionale per l’utilizzo di tecniche
innovative di cardiochirurgia mini-invasiva e di cardiologia interventistica strutturale e
per la formazione in tali ambiti.
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L’ORGANIZZAZIONE

La missione della Monasterio - come accennato - è orientata alla cura delle malattie
cardiovascolari e correlate, dal neonato al grande anziano, e alla diagnostica avanzata
e specialistica ed alla ricerca in tali ambiti. 
Quattro  le  articolazioni  della  missione  istituzionale,  fortemente  connesse  e
interdipendenti tra di loro: Clinica, Ricerca, Innovazione e Formazione.
All’interno della Monasterio ogni articolazione operativa clinica, dipartimento od unità
operativa, porta avanti al contempo la duplice missione di attività sanitaria specialistica
e  di  ricerca  ed  innovazione  e  trae  dall'esperienza  dell'attività  clinica  spunti  per
l'investigazione  di  ricerca  e,  dalla  ricerca  e  dall'innovazione,  suggerimenti  per  il
miglioramento della pratica clinica. 
L’organizzazione  dell’Ente  è  fondata  su  criteri  di  multidisciplinarietà  e
multiprofessionalità e mira al miglioramento delle competenze professionali, tecniche e
scientifiche ed  alla  ricerca  continua del  miglioramento  dei  risultati  assistenziali  e  di
ricerca.
Alle varie unità operative in cui è articolato l’Ente sono assegnate le risorse materiali,
umane, tecnologiche e strutturali, gestite in attuazione della programmazione aziendale.

Alla pagina seguente si riporta l’organigramma dell'Ente. 
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LE RISORSE UMANE

La Monasterio si avvale della collaborazione di 697 dipendenti (dati aggiornati  al  31
dicembre  2021)  cui  si  aggiungono  7  dipendenti  delle  Università  e  del  CNR,  21
collaboratori e 17 unità di personale in somministrazione di lavoro.  
Di  seguito  un  maggior  dettaglio  della  composizione  di  detto  personale  con  alcune
rappresentazioni  che consentono un miglior  inquadramento dell’assetto  delle  risorse
umane nell’ambito dell’Ente.

a) personale  suddiviso per genere

GENERE NUMERO INCIDENZA %

Donne 494 67,63%

Uomini 248 32,37%

Totale 742 100,00%

b) personale suddiviso per classi di età

Fasce età Donne INCIDENZA % Uomini INCIDENZA %

<30 46 9,31% 13 5,24%

30-39 124 25,10% 60 24,19%

40-49 136 27,53% 79 31,85%

50-60 158 31,98% 68 27,42%

>60 30 6,07% 28 11,29%

Totale 494 66,62% 248 33,38%
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c) dipendenti suddiviso per genere

GENERE NUMERO INCIDENZA %

Donne 476 68,29%

Uomini 221 31,71%

Totale 697 100,00%

d) personale dipendente a tempo determinato e indeterminato suddiviso per

genere

GENERE
TEMPO

DETERMINATO
INCIDENZA

%
TEMPO

INDETERMINATO
INCIDENZA

%

Donne 38 88,37% 438 66,97%

Uomini 5 11,62% 216 33,02%

Totale 43 100,00%  654 100,00%

e) personale dirigente e non dirigente diviso per genere

GENERE DIRIGENTE INCIDENZA
%

NON
DIRIGENTE

INCIDENZA %

Donne 69 39,42% 412 76,86%

Uomini 106 60,57% 124 23,13%

Totale 175 100,00% 536 100,00%

IL PIANO
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La Commissione europea ha individuato cinque aree tematiche per l’articolazione del
GEP e, in particolare:

1. Equilibrio tra lavoro e vita privata e cultura organizzativa. 
Il  GEP  promuove  l’eguaglianza  di  genere  indirizzando  l’azione  dell’Ente
all’adozione di politiche necessarie per garantire un ambiente di lavoro aperto e
inclusivo e per favorire l’equilibrio tra lavoro e vita privata.

2. Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e nei processi decisionali. 
Si fa qui riferimento all’adozione di misure che favoriscano la riflessione sulle
tematiche  di  genere,  con  interventi  che  possono  riguardare,  ad  esempio,  la
formazione delle figure in posizioni apicali e decisionali sulle questioni di genere,
o  interventi  nei  processi  di  selezione  e  reclutamento,  pur  nei  limiti  posti  dal
quadro normativo di riferimento.

3. Parità di genere nel reclutamento e nella progressione di carriera.
In questo senso si mira a individuare punti di sinergia, tra promozione del merito
nella  selezione  del  personale  e  nello  sviluppo  delle  carriere  e  progressiva
risoluzione delle criticità connesse con le problematiche relative al carico di cura
che  va  a  svantaggio  del  genere  femminile  sottorappresentato  nelle  posizioni
apicali.

4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca, nell’organizzazione
del lavoro e nella pratica professionale.
Si intende, in questo ambito, stimolare la partecipazione delle donne alle attività
di ricerca, con ruoli di PI anche in relazione a bandi di finanziamento alla ricerca
su base competitiva e mappare la distribuzione di genere sui progetti approvati e
finanziati  e  in  relazione alle  pubblicazioni  scientifiche;  al  contempo si  mira  a
sviluppare studi e attività formative legati al tema della medicina di genere.

5. Prevenzione delle discriminazioni e della violenza di genere, comprese le
molestie sessuali.
Si mira a realizzare una serie di interventi volti a prevenire le discriminazioni e la
violenza  di  genere,  anche  offrendo  sostegno  e  ascolto  a  persone  vittime  di
discriminazioni  e  forme di  violenza di  genere,  con l’obiettivo  di  far  emergere
eventuali  casi  di  violenza  e  migliorare  i  livelli  di  benessere  psico-fisico
diffondendo una cultura del rispetto e valorizzazione delle differenze.
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Per  ogni  area  sono  stati  formulati  obiettivi  e  specifiche  azioni,  individuando  i
responsabili  per  l’implementazione  di  ogni  azione  proposta,  i  destinatari,  le  risorse
necessarie, gli indicatori ed il cronoprogramma.

AREA 1: Equilibrio tra lavoro e vita privata e cultura organizzativa 

OBIETTIVO: Favorire la conciliazione e l’equilibrio tra vita lavorativa e vita privata
attraverso l’implementazione e il monitoraggio del lavoro agile.

AZIONE  1: Introdurre,  prorogare  e/o  ampliare,  compatibilmente  con  le  esigenze
organizzative dell’Ente, misure relative a forme di flessibilità dell’orario e delle modalità di
lavoro, con particolare riferimento all’articolazione dell’orario di servizio, forme di rapporto
di lavoro parziale e lavoro agile in relazione alle esigenze di conciliazione e equilibrio tra
vita e lavoro, dando maggior attenzione a chi ha rilevanti carichi di cura.

RESPONSABILITÀ: Direzione Aziendale. La responsabilità operativa è affidata ai
Responsabili delle singole strutture organizzative. 

DESTINATARI: tutto il personale coinvolto in attività compatibili con il lavoro agile

RISORSE UMANE:  3  mesi/risorsa umana per  anno per  l’implementazione  e  il
monitoraggio organizzazione del lavoro agile

INDICATORI: 
 Attuazione Regolamento aziendale sul lavoro agile
 Numero unità che aderiscono a tale modalità lavorativa
 Gradimento da parte Responsabili di U.O. e del personale in smart working

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024

AZIONE 2: Supporto alla genitorialità con agevolazioni per fruizione di nido aziendale ed
interaziendale 

RESPONSABILITÀ: Direzione  Aziendale.  La  responsabilità  operativa  è  affidata
all’U.O. Gestione e Politiche del Personale

DESTINATARI: tutto il personale con figli in età pre-scolare

RISORSE UMANE:  1 mese/risorsa umana per anno  

INDICATORI:  numero dipendenti che aderiscono alla possibilità di fruire del nido
aziendale o interaziendale.

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024
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AREA  2:  Equilibrio  di  genere  nelle  posizioni  di  vertice  e  nei  processi
decisionali. 

OBIETTIVO:  Promuovere le pari  opportunità  nella  cultura,  nei  processi e nelle
pratiche istituzionali attraverso l’equilibrio di genere negli organi collegiali e nelle
commissioni e comitati.

AZIONE 1: Analisi preliminare dei regolamenti aziendali, al fine di individuare possibilità
di intervento finalizzate a favorire il riequilibrio di genere, all’interno degli organi e delle
commissioni aziendali: e ciò, sia in termini di componenti che di presidenza negli organi
collegiali e nelle commissioni e comitati.

RESPONSABILITÀ: Direzione  Aziendale.  La  responsabilità  operativa  è  affidata
all’U.O. Gestione Affari Legali e Generali.

DESTINATARI: tutto il personale 

RISORSE  UMANE:  3  mesi/risorsa  umana  per  anno  per  analisi  regolamenti,
monitoraggio azioni migliorative e proposta di ulteriori interventi  

INDICATORI: incremento del numero di organi in cui si è verificato un riequilibrio di
genere

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024

 
AREA 3: Parità di genere  nel reclutamento e nelle progressioni di carriera.

OBIETTIVO:  Promuovere l’equilibrio di genere nelle commissioni di valutazione
per il reclutamento del personale tramite adeguamento dei regolamenti, rendendo
esplicito  che  nella  composizione  delle  Commissioni  di  valutazione  è
raccomandato, ove possibile, un adeguato equilibrio di genere

AZIONE  1: Rispetto  della  parità  di  genere  nella  composizione  delle  Commissioni
valutatrici per il reclutamento del personale, per l’affidamento di incarichi gestionali e di
coordinamento e per le progressioni di carriera

RESPONSABILITÀ: Direzione  Aziendale.  La  responsabilità  operativa  è  affidata
all’U.O. Gestione e Politiche del Personale
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DESTINATARI: tutto  il  personale  neo-assunto  o  partecipante  a  selezioni  per
incarichi

RISORSE UMANE:  2 mesi/risorsa umana per anno per analisi regolamenti, e delle
procedure in essere e per il monitoraggio azioni migliorative

INDICATORI: Report annuale inerente la composizione delle predette commissioni
evidenziante l’incidenza della partecipazione per genere

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024

AREA  4:  Integrazione  della  dimensione  di  genere  nella  ricerca,
nell’organizzazione del lavoro e nella pratica professionale

OBIETTIVO: Stimolare la partecipazione delle donne alle attività di ricerca, sia in
termini di pubblicazioni scientifiche che in relazione a ruoli di PI in progetti di
ricerca  anche  nell’ambito  di  bandi  di  finanziamento  su  base  competitiva  e
promuovere la ricerca e la formazione sulle tematiche della Medicina di Genere.   

AZIONE 1: Mappatura nella  distribuzione  di  genere nella  partecipazione  in  qualità  di
Sperimentatore  Responsabile  in  progetti  finanziati  su  bandi  competitivi  o  in
sperimentazioni cliniche con ruoli di PI

RESPONSABILITÀ: Direzione  Aziendale.  La  responsabilità  operativa  è  affidata
all’U.O. “RIcerca Clinica” 

DESTINATARI: personale coinvolto in attività scientifiche

RISORSE UMANE:  1 mese/risorsa umana per anno per monitoraggio esiti attività
scientifiche e proposta di azioni migliorative

INDICATORI:  Report  annuale  con evidenziazione della  suddivisione per  genere
nelle attività scientifiche in termini di progetti finanziati su base competitiva, di ruolo
di PI in sperimentazioni cliniche e di pubblicazioni su riviste con IF.

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024
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AZIONE 2: Implementazione di attività scientifiche, di sviluppo di processi di innovazione
clinica e di formazione sul tema della Medicina di Genere

RESPONSABILITÀ: Direzione Aziendale. Il coordinamento operativo è affidato al
Coordinamento Aziendale per la Salute e Medicina di Genere 

DESTINATARI: personale sanitario e di ricerca

RISORSE UMANE:  1 mese/risorsa umana per anno

INDICATORI: 
 Organizzazione eventi formativi sulla Medicina di Genere
 Adesione a detti eventi da parte del personale sanitario
 Sviluppo di percorsi diagnostico-terapeutici orientati alle differenze di genere.

CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024

AREA  5:  Prevenzione  delle  discriminazioni  e  della  violenza  di  genere,
comprese le molestie sessuali.

 
OBIETTIVO: Contrastare le discriminazione e la violenza di genere, contribuendo
a ridurre i pregiudizi e gli stereotipi di genere. 

AZIONE 1: Adesione alla Carta delle Pari Opportunità per l’uguaglianza sul lavoro, come
impegno all’adozione di strategie gestionali che sviluppino politiche di inclusione contro le
discriminazioni
 

RESPONSABILITÀ: Direzione Aziendale - C.U.G. 

DESTINATARI: tutto il personale

RISORSE UMANE:  1 mese/risorsa umana per anno 

INDICATORI: Adesione alla Carta e realizzazione almeno un  incontro annuale 
 
CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024
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AZIONE 2: Attivazione di uno sportello di ascolto
 

RESPONSABILITÀ: Direzione Aziendale - C.U.G. 

DESTINATARI: tutto il personale

RISORSE UMANE:  1 mese/risorsa umana per anno per attività diretta di sportello e di
segreteria 

INDICATORI: deliberazione di attivazione sportello 
 
CRONOPROGRAMMA: triennio 2022 - 2024

ADOZIONE ED AGGIORNAMENTO DEL PIANO

Il presente Piano costituisce una prima realizzazione principalmente finalizzata
ad assolvere all’impegno previsto dalla normativa europea di Horizon Europe
e viene adottato con Deliberazione del Direttore Generale dell’Ente.

Lo  stesso  verrà  sottoposto  al  C.U.G.  aziendale  non  appena  pienamente
ricostituito e potrà essere oggetto di integrazioni, modifiche ed ulteriori sviluppi
in base all’esperienza svolta ed alle iniziative proposte all’interno dell’Ente.

In  ogni  caso,  l’aggiornamento  del  presente  Piano  avverrà  in  relazione  al
mutamento di norme o indirizzi nazionali, regionali o etico-professionali o in
occasione di  mutamenti  nelle  strategie e politiche complessive  dell’Ente,  o
ancora in caso di variazione delle esigenze organizzative aziendali.

La revisione, sarà ad ogni modo, effettuata almeno ogni 3 anni.
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