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Introduzione Istituzionale

La programmazione del Consiglio Nazionale delle Ricerche ¢ definita dal Piano Triennale di Attivita
(PTA), che costituisce il documento di programmazione a breve e medio termine che definisce gli
obiettivi strategici del’Ente per il periodo di riferimento, sia dal punto di vista scientifico sia da quello
gestionale. Tali obiettivi generali vanno peraltro collocati nel quadro complessivo delineato dal
Documento di Visione Strategica decennale.

La programmazione e la strategia del CNR sono coerenti con le politiche di ricerca nazionali e
internazionali e con le strategie del programma europeo di finanziamento per la ricerca e 'innovazione
Horizon2020 e con il nuovo Programma Quadro per la ricerca europeo Horizon Europe. Inoltre, essi si
rapportano in modo diretto con gli indirizzi contenuti nel Programma Nazionale della Ricerca (PNR).
La missione del CNR ¢ “creare valore attraverso le conoscenze generate dalla ricerca”, perseguendo,
tramite lo sviluppo della ricerca scientifica e la promozione dell'innovazione, la competitivita del sistema
produttivo e i bisogni individuali e collettivi dei cittadini. Alla base di tale missione, c’¢ il convincimento
che Pattivita di ricerca e innovazione sia determinante per generare maggior occupazione, benessere e
coesione sociale.

In raccordo con la Direttiva n. 2/2019, emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministti - Ministro per
la Pubblica Amministrazione e Sottosegretario delegato alle Pari Opportunita-, le amministrazioni
devono promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del bilancio di
una amministrazione siano indirizzate alle donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi. La
direttiva auspica inoltre che la predisposizione dei bilanci di genere di cui all’art. 38-septies della legge n.
196 del 2009 e alla circolare della Ragioneria generale dello Stato n. 9 del 29 marzo 2019, diventi una
pratica consolidata nelle attivita di rendicontazione sociale delle amministrazioni.

Il Gender Equality Plan (GEP) del CNR rientra quindi tra i documenti programmatici dell’Ente e si
propone di valorizzare la piena partecipazione di tutte le persone alla vita dell’Ente, favorendo la cultura
del rispetto, il contrasto alle discriminazioni di genere e la promozione dell'effettiva uguaglianza di genere
attraverso una serie di azioni coerenti al proprio interno e perseguite lungo I'arco temporale del triennio
2022-2024.



@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Introduzione Scientifica

Il Piano per la parita di Genere, o Gender Equality Plan (GEP), ¢ il documento programmatico che si
propone di sostenere e promuovere la completa partecipazione di tutte le componenti del personale CNR
alle attivita scientifiche, tecnico-amministrative, istituzionali e di ricerca. Questo importante obiettivo
organizzativo viene conseguito con una serie di azioni orientate al perseguimento del principio di pari
opportunita, della promozione della diversita, del contrasto alle discriminazioni di genere, della
trasparenza e dell’accountability nel triennio 2022/2024.

Il percorso di approvazione del Piano di Genere del CNR ha beneficiato dell’opportunita di un incontro
tra la dimensione istituzionale e la dimensione della ricerca. Il percorso istituzionale, reso necessario dalla
previsione della Commissione Europea di ammettere a finanziamento nel Programma Quadro della
Ricerca solo le organizzazioni dotate di un piano di genere, ¢ stato sostenuto dalla sensibilita di Presidenza
e Direzione Generale verso la tematica. Questa sensibilita istituzionale ha portato i propri frutti, attraverso
la costituzione di un gruppo di lavoro misto tra personale di ricerca, dirigenza e personale amministrativo
del CNR, dedicato in un primo tempo alla predisposizione del Bilancio di Genere e successivamente
chiamato a redigere il Piano di Genere.

Inoltre, la dimensione istituzionale ha potuto avvantaggiarsi della presenza di un gruppo di studiose e
studiosi attivo da anni nella ricerca, progettazione e analisi delle tematiche di genere. Le conoscenze della
tematica si sono ampliate e arricchite grazie anche alla partecipazione al progetto H2020, MINDthe GEPs
che attraverso attivita di ricerca-azione, ha accompagnato il CNR nel disegno del proprio Piano di
Genere. Altra iniziativa scientifica preparatoria del Piano di Genere ¢ stata ’Osservatorio GETA, Genere
e Talenti, che - a partire dal 2020 - ha preparato rapporti annuali sulle questioni di genere nella
valorizzazione dei talenti, con particolare riferimento alle risorse umane per la scienza e la tecnologia.

In questa ottica di serendipita tra attivita istituzionale e attivita scientifica (foriera tra le altre attivita, della
redazione del primo Bilancio di Genere del CNR nel 2020), le componenti del Gruppo di lavoro “Bilancio
e Piano di Genere” (GdL BPdG) hanno avuto I'occasione per condurre una serie di attivita propedeutiche
alla redazione del Piano di Genere: analisi e criticita dei dati amministrativi e flussi informativi dell’Ente;
interviste a dirigenti, al rappresentante del personale nel CdA e alla Presidente; interviste a personale di
ricerca in fasi iniziali e avanzate della carriera, un questionario sulla percezione delle tematiche di genere
all'interno dell’Ente rivolto a tutto I'universo del personale. Tutte queste attivita di ricerca condotte
nell’ambito di MINDtheGEPs hanno consentito di comprendere al meglio elementi di criticita e di
opportunita relativi alla situazione di partenza, su cui ¢ costruito il Piano di Genere.

Questo documento, frutto quindi di impegno congiunto, istituzionale e scientifico, del Gruppo di lavoro
“Bilancio e Piano di Genere” ha prodotto un piano incentrato su due pilastri trasversali:

A. Governance e monitoraggio del piano, finalizzato alla realizzazione di una struttura di gestione,
implementazione e misurazione dell'impatto del piano;

B. Formazione, sensibilizzazione e comunicazione sulle tematiche della parita di genere, destinato
a produrre consapevolezza trasformativa circa le questioni di genere presso tutti 1 livelli
organizzativi dell’Ente e nei confronti del personale.

I pilastri trasversali sostengono e permettono le azioni specifiche raggruppate in cinque aree di intervento:


https://www.cnr.it/it/gdl-piano-parita-genere
https://www.cnr.it/sites/default/files/public/media/attivita/editoria/BDG_CNR_EDIZIONIdef.pdf
https://www.mindthegeps.eu/
https://www.mindthegeps.eu/
https://www.irpps.cnr.it/en/mind-the-geps/
https://www.irpps.cnr.it/en/mind-the-geps/

C'f'l Consiglio Nazionale delle Ricerche
1. Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi decisionali, allo scopo di garantire
una piu equa composizione di genere della governance dell’Ente;

2. Parita di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera, con la finalita di rendere
effettiva la parita di opportunita professionali in tutte le professionalita del CNR;

3. Equilibrio tra vita lavorativa e vita privata, con l'obiettivo di realizzare un benessere
organizzativo derivante dal bilanciamento tra esigenze professionali e personali;

4. Integrazione della dimensione di genere nella ricerca, finalizzata a indagare e diffondere
I'impatto in termine di genere nelle attivita scientifiche e di ricerca condotte;

5. Prevenzione e contrasto a discriminazioni, molestie e mobbing, dedicata a garantire un
ambiente di lavoro sicuro e libero da ogni elemento di disagio per chi lavora nell’Ente.

Figura 1. Struttura del Piano per la parita di genere. Rapporto tra i pilastri e le aree di intervento.
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La declinazione del piano si fonda tanto sui principali presupposti scientifici e di ricerca sul tema dei Piani
di genere in Italia e in Europa e sulla esperienza di organismi quali Commissione Europea ed Istituto
Europeo per la Parita di Genere (il GEAR TOOL e la guida dedicata della Commissione EU) quanto
sugli esiti delle attivita scientifiche condotte nell’ambito del Progetto MINDtheGEPs. Gli obiettivi e le
singole misure proposte si basano quindi sulla concretezza di dati, analisi e sono fortemente calate nella
dimensione organizzativa del CNR, combinando I'ambizione di cambiamento alla realta organizzativa
complessa del nostro Ente. Il Piano di Genere 2022-2024 avvia quindi il suo percorso nella prospettiva
indicata dal Sussex Energy Group: “I mutamenti dovrebbero affermarsi attraverso il cambiamento di valori, e con la
creazione di una cultura e di condizioni appropriate, adeguando il sistema alle donne, non le donne al sistema.” In questa
prospettiva il Piano di Genere del CNR si propone un alto obiettivo trasformativo della cultura interna,
che sara possibile conseguire solo con la collaborazione e il confronto di tutte le risorse dell’Ente.



https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
https://op.europa.eu/o/opportal-service/download-handler?identifier=ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1&format=pdf&language=en&productionSystem=cellar&part=

@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Sveva Avveduto e Iucio Pisacane

Coordinatori Gruppo Lavoro Bilancio e Piano di Genere CNR

Un ringraziamento a tutti i componenti il GdL:

Acampora Giovanna (Presidente CUG 2020-2022)
Antonucci Maria Cristina (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)

Bonelli Maria Grazia (Direzione Centrale Servizi per la Ricerca — Ufficio Programmazione e
Grant Office)

Caruso Maria Girolama (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Cellini Marco (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)

Cerbara Loredana (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Coratella Riccardo (Direzione Generale — Unita Performance)

Crescimbene Cristiana (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Demurtas Pietro (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)

Di Tullio Ilaria (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)

Fasano Gianluca (Istituto di Scienze e Tecnologie della Cognizione — ISTC e Corrispondente
RPD per il Dipartimento Scienze Umane)

Fusco Stanislao (Direzione Centrale Gestione delle Risorse - Unita Formazione e Welfare)
Gorini Francesca (Direzione Generale — Unita Comunicazione)

Luzi Daniela (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Marchesini Nicolo (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Mattoni Silvia (Direzione Centrale Servizi per la Ricerca — Unita Relazioni con il Pubblico)
Niccoli Daniela (Direzione Generale)

Pecoraro Fabrizio (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
Puccinelli Roberto (Direzione Centrale Servizi per la Ricerca — Ufficio ICT)

Raimondi Pierluigi (Direzione Centrale Gestione delle Risorse - Ufficio Gestione Risorse
Umane)

Reale Maria (Direzione Generale)
Rissotto Antonella (Direzione Centrale Gestione delle Risorse - Unita Formazione e Welfare)

Tagliacozzo Serena (Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali — IRPPS)
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PILASTRO A:

Seguendo il principio “No data, no problem, no policy”, il Pilastro Governance e monitoraggio mira a sistematizzare e
collegare tra loro le banche dati e il materiale informativo in ottica di genere, per poter da un lato fotografare gli
aspetti relativi al personale, alla performance di ricerca, e al management del’Ente e, dall’altro, attuare un
monitoraggio puntuale delle azioni del GEP. Tale sistema, coordinato da un ufficio ad hoc (il Gender Equality
Oftice — GEO), permettera di produrre materiale di indirizzo politico ai vari livelli in un’ottica di pitt ampio respiro.

Obiettivo Azione
1. Individuare e delineatre le funzioni specifiche del GEO, a partire
dalle piu avanzate esperienze europee (es. CNRS, Max Planck
Society).
2. Inserire il GEO nel design istituzionale dell’Ente nel quadro del
piu generale Piano di Rilancio. Definizione di compiti, funzioni e
di raccordi con strutture esistenti (es. struttura per la performance,
A.1: Creazione del Gender CUG, unita welfare e formazione, consigliera di fiducia).
Equality Office (GEO), unita 3. Dotare il GEO delle risorse umane necessatie, attraverso la
istituzionale rivolta alla gestione e pubblicazione di un bando interno per I'individuazione del profilo
monitoraggio delle azioni e delle ¢ del team a supporto.
politiche di genere CNR 4. Dotare il GEO delle risorse economiche e strumentali necessarie
per la realizzazione del proprio mandato.
5. Produzione di report tecnici e documenti di indirizzo politico per
’Ente (es. Bilancio di Genere, monitoraggio/valutazione del Piano di
Genere, integrazione a PAP o altri Piani che I'Ente deve predisporre).
6. Pianificazione e partecipazione a progetti e attivita di ricerca su
risorse umane e R&I.
A.2: Individuazione di figure 1. Definizione del profilo di “Responsabile dipartimentale sulle
delegate a livello di Dipartimento questioni di genere” in  termini di: competenze, conoscenza,
¢ SAC, di carattere consultivo, dgﬁmzmne .del. rapportl con GEQ, .CUG, C\onmgbera .d1 ﬁqu.cla,
responsabili del monitoraggio e Dlr.lgenza di D1part1@ento e Istituti, indennita/ordine di servizio.
attuazione delle politiche di 2. Scrittura del bando triennale.
genere del’Ente 3. Individuazione delle 8 figure delegate per il triennio 2023-2025.
1. Rimodulazione della raccolta di dati amministrativi, a livello
centrale e di tutta la rete scientifica, in ottica strutturale, temporale
e armonizzata di genere (es. dati sul personale, sui prodotti
scientifici, sulla partecipazione internazionale, sul bilancio
€conomico).
A..3: Raccolta sistematica dei 2. Realizzazione di un Gender Data Warehouse (GDW) alimentato

dati del CNR in ottica di genere

periodicamente e automaticamente dai sistemi informativi
dell’Ente, per interrogare e analizzare tutte le informazioni del
CNR in ottica di genere e di trasparenza (es. dati su tutti i concorsi
e assegnazioni dirette svolti dall’Ente, personale strutturato e non
strutturato, welfare, produzione scientifica, bilancio economico,
progetti scientifici, rete scientifica).
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Obiettivo A.1 Gender Equality Office (GEO), unita istituzionale rivolta alla
gestione e monitoraggio delle azioni e delle politiche di genere
CNR
1. Individuare e delineare le funzioni specifiche del GEO, a partire dalle pit avanzate
esperienze europee (es. CNRS, Max Planck Society).
2. Inserire il GEO nel design istituzionale dell’Ente nel quadro del piu generale Piano
di Rilancio. Definizione di compiti e funzioni (es. relazione annuale, relazione di
Bilancio e Piano di Genere, integrazione tra Piano di Genere e Piano di Azioni
Positive, proposta misure in materia di gender equality a CdA e CS) e di raccordi
con strutture esistenti (es. struttura per la performance, CUG, unita welfare e
formazione, consigliera di fiducia).
Azioni 3. Dotare il GEO delle risorse umane necessarie, attraverso la pubblicazione di un

Soggetto responsabile

Destinatari diretti

Destinatari indiretti
Risorse finanziaria

Risorse umane

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

bando interno per I'individuazione del profilo e del team a supporto.

4. Dotare i1 GEO delle risorse economiche e strumentali necessarie per la
realizzazione del proprio mandato.

5. Produzione di report tecnici e documenti di indirizzo politico per 'Ente (es.
Bilancio di Genere, monitoraggio/valutazione del Piano di Genere, integrazione
con il PAP o altri Piani che I’Ente deve predisporre).

6. Pianificazione e partecipazione a progetti e attivita di ricerca su risorse umane e
R&I.

Direzione Generale insieme a: Unita Formazione e Welfare, GdL. BPdG, Ufficio
Gestione Risorse Umane, Ufficio ICT, CUG, Ufficio relazione sindacali.

Utfici SAC, personale strutturato, CUG, Consigliera di fiducia
Personale strutturato.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di
amministrazione

6 mesi persona.

1. Costituzione e insediamento del GEO all'interno dell’architettura dell’Ente.

2. Avere il GEO operativo con relative risorse umane e finanziarie.

3. Pubblicazione dei report tecnici (tra cui il Bilancio di Genere) e della valutazione
del Piano di Genere.

4. Avere un piano annuale di ricerca per il GEO.

Comunicazione UE “A Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020-2025”
(2020) e “A new ERA for Research and Innovation” (2020). Gender Equality in
Horizon Europe Work Programme 2021-2022.

Bl | 8IS 10 e
SDGs e
g a =
Misure “trasversali”: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere;
SNPG Considerazione dei fattori bloccanti dell’'implementazione della parita di genere.
Misure “Lavoro”: Governance e monitoraggio della diversity e della gender parity in
azienda e nella PA.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024
ALl I
Al12 I
A13 I
Al4 I
AlS5 I
AL6 I
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Obiettivo A.2 Individuazione di figure delegate a livello di Dipartimento
e SAC, di carattere consultivo, responsabili del monitoraggio

e attuazione delle politiche di genere del’Ente

Azioni

Soggetto tesponsabile

Destinatari diretti

Destinatari indiretti

Risorse umane

Risorse finanziarie

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali e

1. Definizione del profilo di “Responsabile dipartimentale sulle questioni di genere”
in termini di: competenze, conoscenza, definizione dei rapporti con GEO, CUG,
Consigliera di fiducia, Dirigenza di Dipartimento e Istituti, indennita/ordine di
servizio.

2. Scrittura del bando triennale per I'individuazione delle figure delegate

3. Individuazione delle 8 figure delegate per il triennio 2023-2025.

GdL BPdG insieme a: Direzione generale, CUG, Direzione Centrale Gestione delle
Risorse, Dirigenze di Dipartimento, Giunte delle dirigenze di Istituto.

Personale strutturato con sensibilita e interesse verso il tema delle diseguaglianze di
genere.

Tutto il personale strutturato e non strutturato.
Max 4 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di
amministrazione

1. Pubblicazione del bando.
2. ldentificazione delle 8 persone “Responsabile dipartimentale sul genere”.

CE, “Horizon Europe guidance on gender equality plans” (2021); CE, “She figures
2021: The path towards gender equality in research and innovation” (2021)

internazionali PNRR — Italia Domani (2020).
b fim e e | 10 e
SDGs
¢
SNPG Misure “trasversali”: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024
A21 I
A22 | @
A23 |
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Obiettivo A.3 Raccolta sistematica dei dati del CNR in ottica di genere

1. Rimodulazione della raccolta di dati amministrativi, a livello centrale e della rete
scientifica, in ottica strutturale, temporale e armonizzata per genere
2. Realizzazione di un Gender Data Warehouse (GDW) alimentato periodicamente
Azioni e automaticamente dai sistemi informativi dell’Ente, per interrogare e analizzare
tutte le informazioni in ottica di genere e di trasparenza (es. dati su tutti i concorsi
e assegnazioni dirette svolti dal’Ente, personale strutturato e non strutturato,
welfare, produzione scientifica, bilancio economico, progetti scientifici, rete
scientifica).

GEO insieme a: Direzione Generale, GdLL BPdG, Ufficio ICT, Uffici SAC, Consulta

Soggetto responsabile g —

Uffici SAC, amministrazioni della rete scientifica (Aree di ricerca, Dipattimenti,
Istituti).

Destinatari diretti
Destinatari indiretti Personale strutturato e non strutturato.
Risorse umane 24 mesi persona.

Risorse finanziarie =

1. Predisposizione e condivisione di un piano di raccolta dati in ottica di genere
2. Gender Data Warehouse (GDW) implementato e funzionante.

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

fhn | B | 10 mmie
vo EIFHE

GEP in Horizon Europe Work Programme 2021-2022, Raccolta dati per il
monitoraggio delle azioni previste nel PAP

SNPG Misure “trasversali”’: Potenziamento delle statistiche ufficiali.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024

A3l

A32 1 |
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@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

PILASTRO B:

1l cambio culturale all’interno del’Ente pud avvenire solamente attraverso la consapevolezza e il coinvolgimento
del personale (sia dipendente che non strutturato) sulle diseguaglianze di genere e il relativo impatto a livello
personale e lavorativo. Per garantire I'integrazione tra le diverse azioni e obiettivi si prevede la costruzione di un
panel o di un gruppo di coordinamento di tutti gli attori che contribuiscono a questo pilastro. Il Pilastro Formagione,
sensibilizzazione e comunicagione vuole quindi agire in questa direzione attraverso azioni di carattere formale (Piano
formativo dell’Ente e Comunicazione istituzionale) e informale verso tutte le categorie di personale CNR, nonché
la societa in senso piu ampio.

Obiettivo

Azione

1. Identificazione dei fabbisogni formativi del personale strutturato e non
strutturato mediante il questionario di rilevazione predisposto annual-
. . . mente dall’Ufficio Formazione e Welfare.
B.1: Realizzazione e 2. Individuazione dei formatori e delle formatrici interne ed esterne
implementazione di un’offerta allente per I'implementazione dei corsi mediante apposita mani-
formativa integrata nel Piano T R —
formativo delPEnte 3. Realizzazione di un sistema di accreditamento/premialita per la parteci-
pazione ai corsi.

4. Pianificazione annuale del rilascio dei corsi.

1. Creazione di una pagina sul sito CNR, raggiungibile dalla homepage,
che raccolga tutto il materiale afferente al GEO (es. compiti,
personale, eventi, pubblicazioni).

B.2: Accrescere la 2. Predisposizione di un piano di comunicazione annuale, a cura del

consapevolezza sulle questioni GEO, su “CNR e genere”, di concerto con 'Unita Comunicazione.

di genere e del loro impatto 3. Promozione attiva (attraverso partecipazione ad event o come

sulla ricerca scientifica organizzatori) allinterno del’Ente delle giornate di sensibilizzazione e
valorizzazione delle differenze, quali ad es. la giornata internazionale delle
donne e delle ragazze nella scienza, la Giornata internazionale contro
I'omofobia, la bifobia e la transfobia.

1. Pianificare la realizzazione di eventi dedicati alla formazione e

sensibilizzazione su discriminazioni, molestie ¢ mobbing da inserire
L nel Piano dell’offerta formativa.
B.3: Condurre azioni di 2. Produtre documentazione formativa e di sensibilizzazione da
formazione e sensibilizzazione diffondere a tutto il personale mediante i canali ufficiali dell’Ente su
su discriminazioni, molestie, discriminazioni, molestie e mobbing.
mobbing 3. Predisposizione ed erogazione di moduli formativi sui diritti delle persone
LGBTIQA+ previste dalla normativa vigente e di welfare aziendale, rivolti
al personale preposto in integrazione all’Obiettivo Strutturale B1.
B.4: Creare sinergie 1. Deﬁni_zi_one di speciﬁghe l_inee ggida:_mission, obiettivi, livello (es.
trasversali allinterno dell’Ente Area di ricerca, campo di studio, localizzazione geografica).
2. Predisposizione e lancio della call per la creazione di network

tra il personale femminile
attraverso network informali

informali.

11



Pilastro
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Obiettivo B.1 Realizzazione e implementazione di un’offerta formativa

integrata nel Piano formativo del’Ente

Azioni

Soggetto responsabile
Destinatari diretti

Destinatari indiretti

Risorse umane

Risorse finanziarie

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

1. Identificazione dei fabbisogni formativi del personale strutturato e non strutturato
mediante il questionario di rilevazione predisposto annualmente dall’Ufficio
Formazione e Welfare sui seguenti temi: concetti base della parita di genere e degli
stereotipi di genere; design, metodi e tecniche per la realizzazione di un piano di
genere, la dimensione di genere nei progetti di ricerca nelle discipline STEM e
SSH

2. Individuazione dei formatori e delle formatrici interne ed esterne all’Ente per
I'implementazione dei corsi mediante apposita manifestazione di interesse.

3. Realizzazione di un sistema di accreditamento/premialita per la partecipazione ai
corsi.

4. Pianificazione annuale del rilascio dei corsi.

Unita Formazione e Welfare insieme a: GEO e Progetto MINDtheGEPs.

Uffici SAC, amministrazioni della rete scientifica (Aree di ricerca, Dipartimenti,
Istituti).

Personale strutturato e non strutturato.
5 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di
amministrazione

1. Predisposizione del piano.
2. Pubblicazione del piano su sito web di Ente.

GEP in Horizon Europe Work Programme 2021-2022; Comunicazione CE “A
Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020 2025 (2020) e “A new ERA for
Research and Innovation” (2020), GeAcademy: Leaving no one behind: Harmonising
capacities for Gender Equality plan in the ERA; Building capacities for gender
equality plans in the ERA: guidance for consistent national frameworks

Bian | B i | 10 R 3 e
SDG =
S a
Misure “trasversali”: Considerazione dei fattori bloccanti dell'implementazione della
SNPG parita di genere; Rafforzamento della promozione di role model per la parita di genere
e per il superamento degli stereotipi di genere.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024
B.1.1
B.1.2
B.1.3
B.14 I




Pilastro
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche B

Obiettivo B.2 Accrescere la consapevolezza sulle questioni di genere
e del loro impatto sulla ricerca scientifica

1. Creazione di una pagina sul portale del CNR, raggiungibile dal menu principale di
navigazione, che raccolga tutto il materiale afferente al GEO (es. compiti,
personale, eventi, pubblicazioni, statistiche); valorizzazione periodica in home
page e nelle pagine dinamiche di interesse (ad esempio ogni qual volta sia caricato
nuovo materiale e/o in occasione dell’organizzazione di eventi e iniziative
specifiche).

2. Predisposizione di un piano di comunicazione annuale, a cura del GEO, su “CNR

Azioni e genere”, di concerto con ’'Unita Comunicazione.

3. Promozione attiva (attraverso partecipazione ad eventi o come organizzatori) sia
allinterno dell’Ente che all’esterno, delle giornate di sensibilizzazione e
valorizzazione delle differenze, quali ad es. la giornata internazionale delle donne
e delle ragazze nella scienza, la Giornata internazionale contro I'omofobia, la
bifobia e la transfobia. In concomitanza di tali giornate, valorizzazione di
contenuti e dati di interesse attraverso lideazione di specifici prodotti di
comunicazione (news, video, ecc.) da rilanciare tramite i canali ufficiali dell’Ente.

GEO insieme a: Unita Comunicazione, Unita Ufficio Stampa, Unita Relazioni con il

Soggetto responsabile Pubblico, Progetto MINDthe GEPs.

Personale strutturato e non strutturato, Uffici SAC e periferici, pubblico esterno

Destinatari diretti R
al’Ente.

Destinatari indiretti  n.a.
Risorse umane 12 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di

Risorse finanziarie o .
amministrazione

1. Creazione e alimentazione della pagina web.
2. Predisposizione del piano annuale di comunicazione.
Indicatori 3. Partecipazione ad almeno 2 iniziative esterne ed organizzazione di almeno 1
iniziativa CNR.
4. Pianificazione ed erogazione di almeno 2 moduli formativi a livello territoriale.

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

Comunicazione CE “A Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020 2025
(2020) e “A Union of Equality: LGBTIQ Equality Strategy 2020-2025” (2020)

aan | B G
SDG
i ¢ |
SNPG Misure “trasversali”: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024

B.2.1 - . J ] |
B.2.2 I I I
B.2.3 I S I U
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Pilastro
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche B

Obiettivo B.3 Condutrre azioni di formazione e sensibilizzazione su
discriminazioni, molestie, mobbing

1. Pianificare la realizzazione di eventi dedicati alla formazione e sensibilizzazione
(in presenza e online, con possibilita di accesso asincrono) su discriminazioni,
molestie e mobbing da inserire nel Piano dell’offerta formativa.

2. Produrre documentazione formativa e di sensibilizzazione da diffondere a tutto il

Azioni personale mediante i canali ufficiali dell’Ente su discriminazioni, molestie e

mobbing.

3. Predisposizione ed erogazione di moduli formativi sui diritti delle persone
LGBTIQA+ previste dalla normativa vigente e di welfare aziendale, rivolti al
personale preposto in integrazione all’Obiettivo B.1.

Unita Formazione e Welfare insieme a: Direzione Generale, CUG, Gruppo di lavoro
Soggetto responsabile del Codice di condotta per la prevenzione e il contrasto delle molestie del CNR,
Consigliere di fiducia, staff del sistema dello sportello di ascolto.

Personale strutturato e non strutturato, personale in formazione presso strutture

Destinatari diretti
CNR.

Destinatari indiretti  n.a.
Risorse umane 12 mesi persona.

Risorse finanziaria Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di
amministrazione

Indicatori 1. Event_i realizzati _ _ - . . o

2. Materiale formativo di sensibilizzazione prodotto e diffuso nella rete scientifica
Convenzione ONU per I'eliminazione di tutte le forme di discriminazione contro le
donne (1979); Dichiarazione e piattaforma di azione della Conferenza delle Nazioni
Unite di Pechino (1995); CE, “She figures 2021: The path towards gender equality in
research and innovation” (2021); Horizon Europe guidance on gender equality plans,
(2021); PNRR - Italia Domani (2020); Codice di condotta per la prevenzione e il
contrasto delle molestie del CNR (2020).

b Gn | B B

Misure “trasversali”: Rafforzamento della promozione di role model per la parita di
genere e per il superamento degli stereotipi di genere.

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

SNPG

CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024

B.3.1
B.3.2
B.3.3




Pilastro
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche B

Obiettivo B.4 Creare sinergie trasversali all’interno del’Ente tra il personale
femminile attraverso network informali

1. Definizione di specifiche linee guida dei network informali: mission, obiettivi,
Azioni livello (es. Area di ricerca, campo di studio, localizzazione geografica).
2. Predisposizione e lancio della call per la creazione di network informali.

Soggetto responsabile Unita Formazione e Welfare insieme a: Rete delle figure delegate e GdL PBdG.

Uftici SAC, amministrazioni della rete scientifica (Aree di ricerca, Dipartimenti,

Destinatari diretti ..
Istituti).

Destinatari indiretti = Personale femminile strutturato e non strutturato.

Risorse umane 6 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di

Risorse finanziarie B .
amministrazione

1. Definizione delle linee guida.

Indicatori . > . . e
2. Lancio della call e creazione di almeno 3 network informali all’interno dell’Ente.

Collegamento con  Comunicazione CE “A Union of Equality: Gender Equality Strategy 2020 2025”
documenti nazionali = (2020) e “A new ERA for Research and Innovation” (2020); CE, “She figures 2021:

e internazionali The path towards gender equality in research and innovation” (2021).
D BERN | BN 10 R St
o3 g af S M
SNPG n.a.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Strutturale 2022 2023 2024

B.4.1 |
B.4.2 1 |
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@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

AREA 1:

PARITA DI GENERE NELLE POSIZIONI DI VERTICE E
NEGLI ORGANI DECISIONALI

La prima area su cui il GEP vuole intervenire riguarda la Parita di genere nelle posizioni di vertice e negli organi decisionals,
per affrontare direttamente le disparita presenti nei vertici dell’Ente, cosi come nelle posizioni di responsabilita,

agendo sugli attuali regolamenti organizzativi.

Obiettivo

1.1: Ridurre la disparita di
genere nell’accesso alle funzioni
di vertice

1.2: Ridurre la disparita di
genere nella composizione delle
carriere dirigenziali con funzioni
amministrative centrali

1.3: Ridurre la disparita di
genere nelle posizioni di
responsabilita: gruppi di lavoro,
direzione di progetti speciali,
comitati e commissioni

Proporre la revisione del Regolamento CNR che disciplina
lelezione o la nomina degli organi monocratici (Dirigenza di
Istituto, di Dipartimento, di Area) in ottica di promozione
dell’equilibrio tra i generi, valutando la possibilita: in caso di
elezioni che prevedano Iespressione di una preferenza, introdurre
la doppia preferenza di genere; in caso di nomina, introdurre regole
per una equilibrata composizione di genere tra i vati organi.

Per i profili di nomina delle funzioni dirigenziali introdurre regole
per giungere ad una composizione il pitl possibile equilibrata nelle
carriere  dirigenziali con funzioni amministrative centrali,
compatibili con le norme in vigore.

Revisionare i regolamenti e anche le norme che disciplinano la
nomina e la composizione dei comitati e commissioni CNR per
aggiornare e rafforzare disposizioni che favoriscano la
partecipazione del genere meno rappresentato

Revisionare i regolamenti che disciplinano la nomina e la
composizione dei gruppi di lavoro e progetti speciali CNR per
aggiornare e rafforzare disposizioni che favoriscano la
partecipazione del genere meno rappresentato

16



@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

1. Proporre la revisione del Regolamento CNR che disciplina elezione o la nomina
degli organi monocratici (Dirigenza di Istituto, di Dipartimento, di Area) in ottica
di promozione dell’equilibrio tra i generi, valutando la possibilita: in caso di elezioni
che prevedano Pespressione di una preferenza, introdurre la doppia preferenza di
genere; in caso di nomina, introdurre regole per una equilibrata composizione di
genere tra i vari organi.

GEO insieme a: Direzione generale, GAL BPdG, Utficio Gestione Risorse
Umane.

CdA, CS, Dirigenza di Istituto, di Dipartimento e di Area di Ricerca.
Personale strutturato e non strutturato.

6 mesi persona.

composizione

Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures
2021: The path towards gender equality in research and innovation” (2021);

PNRR - Italia Domani (2020); d.1gs.198/2006 Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna, modificato con 1..162/2021 riguardo alle pari opportunita tra
uomo e donna in ambito lavorativo.

§
ENALTY

Misura “Potere”: Introduzione di quote di genere negli organi collegiali direttivi
della pubblica amministrazione e degli enti pubblici e affini.

CRONOPROGRAMMA
1 | |

AREA 1: PARITA DI GENERE NELLE POSIZIONI DI VERTICE E NEGLI ORGANI DECISIONALI
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@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

1. Per i profili di nomina delle funzioni dirigenziali introdurre regole per giungere
ad una composizione il piu possibile equilibrata nelle carriere dirigenziali con
funzioni amministrative centrale, compatibilmente con le norme in vigore.

Direzione generale insieme a: GEO, GdL BPdG, Ufficio Gestione Risorse Umane.

SAC, CdA.
Personale strutturato.
6 mesi persona.

1. Introduzione di riferimenti e regole per un equilibrio di genere nelle cartriere
dirigenziali con funzioni amministrative centrale.

Hortizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021) ; CE, “She figures 2021:
The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
Domani (2020) .

fj e
QAT

Misura “Potere”: Introduzione di quote di genere negli organi collegiali direttivi della
pubblica amministrazione e degli enti pubblici e affini.

CRONOPROGRAMMA

AREA 1: PARITA DI GENERE NELLE POSIZIONI DI VERTICE E NEGLI ORGANI DECISIONALI

18



@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Obiettivo 1.3: Ridurre la disparita di genere nelle posizioni di responsabilita:
gruppi di lavoro, direzione di progetti speciali, comitati e
commissioni

1. Revisionare i regolamenti che disciplinano la nomina e la composizione dei
comitati e commissioni CNR per aggiornare e rafforzare disposizioni che
favoriscano la partecipazione del genere meno rappresentato.

Revisionare i regolamenti che disciplinano la nomina e la composizione dei
gruppi di lavoro e progetti speciali CNR per aggiornare e rafforzare disposizioni
che favoriscano la partecipazione del genere meno rappresentato

2

Direzione generale insieme a: GEO, GdL BPdG, Ufficio Gestione Risorse Umane.

CdA, SAC, CS, O1V, CV, CEIR, CUG, Dipartimenti e Istituti; Commissioni,
gruppi di lavoro e progetti speciali

Personale strutturato.

12 mesi persona.

=

Introduzione di riferimenti e regole per un equilibrio di genere nella nomina
composizione dei comitati e commissioni CNR.

Introduzione di riferimenti e regole per un equilibrio di genere nella
composizione dei gruppi di lavoro e progetti speciali CNR.

[

Hortizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:
The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
Domani (2020).

f
EUIATY

Misura “Potere”: Introduzione di quote di genere negli organi collegiali direttivi
della pubblica amministrazione e degli enti pubblici e affini.

CRONOPROGRAMMA

AREA 1: PARITA DI GENERE NELLE POSIZIONI DI VERTICE E NEGLI ORGANI DECISIONALI
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@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

AREA 2:
PARITA DI GENERE NEL RECLUTAMENTO E NELLE
PROGRESSIONI DI CARRIERA

Per ragoiungere la Parita di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera, il Piano si impegna ad agire su differenti
livelli: da azioni specifiche per la (ri)strutturazione dei concorsi di accesso e promozione della carriera professionale,
dalla promozione di finanziamenti interni volti al rientro lavorativo dopo periodi di sospensione per maternita o
congedo parentale, ad azioni per sostenere la mobilita e 1 attivita internazionali del personale CNR con carichi di
cura (es. genitorialita).

Obiettivo

1. Revisione dello schema di CV strutturato da presentare nelle selezioni
a'TD e TI per far emergere le competenze trasversali acquisite.

2. Revisione dei Regolamenti sulla costituzione e funzionamento
delle commissioni CNR per aggiornare ed inserire disposizioni
che favoriscano la partecipazione del genere meno rappresentato.

3. Inserite tifetiment allequilibrio di genere nella documentazione

2.1: Promuovere le pari opportunita CNR per la composizione delle commissioni per i passaggi di livello.

di genere nelle fasi iniziali di 4. Riconoscere i periodi di astensione per ragioni di cura (es

reclutamento e nello sviluppo della maternita, accudimento persone non autosufficienti, congedo

carriera parentale) nell’ambito dei criteri di valutazione per 'accesso e le
progressioni di carriera di candidati e candidate (sulla base del
modello ERC).

5. Prevedere azioni volte a premiare i Dipartiment che, di triennio
in triennio, riducono il divario di genere nel personale di ricerca,
tecnico e amministrativo.

1. Promuovere I'equilibrio di genere nella designazione di
commissioni per I’assegnazione di finanziamento di attivita
progettuali interne.

Promuovere bandi interni di finanziamento specifici per il
personale ricercatore e tecnologo che ha goduto di un periodo di
sospensione lavorativa per maternita o congedo parentale, in
modo da sostenerne il rientro lavorativo.

2.2: Promuovere la parita di genere e
Pinclusivita nell’assegnazione di 2

risorse per progetti di ricerca interni
(es. Progetti@CNR)

1. Inserire riferimenti all’equilibrio di genere nella
documentazione CNR e nella composizione delle
commissioni delle seguenti attivita: short term mobility
(STM), laboratori congiunti e laboratori archeologici, esperti

2.3: Promuovete le pati opportunita nazionali distaccati (END), componenti CNR in organismi

di genere nelle attivita di scientifici internazionali.

e R RN 2. Costituire un fondo per sostenere la partecipazione ad
eventi internazionali da parte di personale strutturato e
non strutturato con carichi genitoriali e/o di cura.

3. Costituire un fondo integrativo per sostenere le STM per il

personale con carichi genitoriali/di cura.
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AREA

@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Obiettivo 2.1: Promuovere le pari opportunita di genere nelle fasi iniziali di
reclutamento e nello sviluppo della carriera

1. Revisione dello schema di CV strutturato da presentare nelle selezioni a TD e T1
per far emergere le competenze trasversali acquisite dai candidati e dalle
candidate, compatibili con le norme in vigore.

2. Revisione dei Regolamenti sulla costituzione e funzionamento delle commissioni

CNR per aggiornare ed inserire disposizioni che favoriscano la partecipazione

del genere meno rappresentato, inclusi i criteri di valutazione per le competenze

trasversali nell’assegnazione di borse studio, di tutoraggio per tesi di dottorato,
degli assegni di ricerca, di posizioni a TD.

Inserire riferimenti all’equilibrio di genere nella documentazione regolamentare

CNR per la composizione delle commissioni per i passaggi di livello.

4. Riconoscere i periodi di astensione per ragioni di cura (es maternita, accudimento
persone non autosufficienti, congedo parentale) nell’ambito dei criteri di
valutazione per I'accesso e le progressioni di carriera di candidati e candidate
(sulla base del modello ERC).

5. Prevedere azioni volte a premiare i Dipartimenti che, di triennio in triennio,
riducono il divario di genere nel personale di ricerca, tecnico e amministrativo.

Azioni 3

Soggetto responsabile ~ Direzione generale insieme a: GdL BPdG, Ufficio Gestione Risorse Umane, GEO,
CdA

Destinatari diretti Personale strutturato e non strutturato, Dipartimenti CNR, Commissioni di
CONCOTs0.

Destinatari indiretti Famiglie del personale strutturato e non strutturato

Risorse umane 18 mesi persona.

Risorse finanziarie

1. CV strutturato rivisto e utilizzato.

2. Regolamenti integrati di elementi per valorizzare competenze trasversali
nell’assegnazione di borse studio, di tutoraggio per tesi di dottorato,
l'assegnazione degli assegni di ricerca, 'assegnazione di posizioni a TD.

Indicatori 3. Documentazione CNR aggiornata relativamente alla composizione delle
commissioni per 1 passaggi di livello.

4. Aggiornamento dei criteri di valutazione per I’accesso e le progressioni di carriera
di candidati e candidate prevedendo periodi di astensione per ragioni di cura

5. Meccanismo di premialita per i Dipartimenti attivato.

Collegalrfento.con _ Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:
documenti nazionali  The path towards gender equality in research and innovation” (2021); criteri bandi

e internazionali ERC; PNRR — Italia Domani (2020).
SDGs i 3?—5‘»‘2 1 i&‘m
¢ af =
SNPG

Misura “Lavoro”: Incentivo al rientro al lavoro dopo la maternita.

AREA 2: PARITA DI GENERE NEL RECLUTAMENTO E NELLE PROGRESSIONI DI CARRIERA
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AREA
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche 2

Misura “Competenze”: Revisione del meccanismo di allocazione dei fondi del
Ministero dell’Universita e della Ricerca alle universita per considerare la differenza
di genere nel corpo insegnante e/o nelle istituzioni accademiche.

CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024
2.1.1 I
212 I
213 I
2.14 I
215 I
2.1.6 I

AREA 2: PARITA DI GENERE NEL RECLUTAMENTO E NELLE PROGRESSIONI DI CARRIERA
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@ Consiglio Nazionale delle Ricerche

Obiettivo 2.2: Promuovere la parita di genere e 'inclusivita nell’assegnazione
di risorse per progetti di ricerca interni (es. Progetti@CNR)

1. Promuovere lequilibrio di genere nella designazione di commissioni per
Azioni I’assegnazione di finanziamento di attivita progettuali interne.

Soggetto responsabile  Direzione generale insieme a: GAL BPdG, GEO.
Destinatari diretti Commissioni e personale strutturato
Destinatari indiretti ~ Famiglie del personale strutturato e non strutturato
Risorse umane 10 mesi persona.
Indicatori 1. Equilibrio di genere nelle commissioni per 1 bandi di ricerca interni.

Collegamento con Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:
documenti nazionali = The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
e internazionali Domani (2020).

e b ek B i | 10 S
s g o =

Misura “Lavoro”: Incentivo al rientro al lavoro dopo la maternita; Introduzione di
flessibilita aggiuntiva per lo smart working dei genitori con figli a carico in base a
criterio di eta.

Misura “Competenze’: Introduzione di quote di genere nei comitati di valutazione

el personale docente universitario, nonché valutazione secondo criteti gender neutra

SNPG del per: le d t iversitatio, hé valutazi do criteri gend tral
per la performance accademica.

Misura “Tempo”: Misure per favorire la condivisione delle responsabilita genitoriali;
Rafforzamento della possibilita di frazionare le ultime settimane di congedo
genitoriale per favorire il rientro a lavoro.

CRONOPROGRAMMA

Obiettivo Area 2022 2023 2024

2.2.1 I
2.2.2 - | | |

AREA

AREA 2: PARITA DI GENERE NEL RECLUTAMENTO E NELLE PROGRESSIONI DI CARRIERA
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Obiettivo 2.3:

Promuovere le pari opportunita di genere nelle attivita di

internazionalizzazione del CNR

Azioni

Soggetto responsabile
Destinatari diretti
Destinatari indiretti
Risorse umane

Risorse finanziarie

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

1. Inserire riferimenti all’equilibrio di genere nella documentazione regolamentare
CNR e nella composizione delle commissioni delle seguenti attivita: short term
mobility (STM), laboratori congiunti e laboratori archeologici congiunti con enti
esteri, esperti nazionali distaccati (END), componenti CNR in organismi
scientifici internazionali.

Direzione generale insieme a: GdL BPdG, GEO.
Personale strutturato e non strutturato.
personale strutturato e non strutturato

6 mesi persona.

1. Regolamenti rivisti per le attivita: short term mobility (STM), laboratori congiunti
e laboratori archeologici congiunti con enti esteri, esperti nazionali distaccati
(END), componenti CNR in organismi scientifici internazionali.

Hortizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:

The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
Domani (2020).
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CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024
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AREA 3:
EQUILIBRIO VITA PRIVATA/VITA LAVORATIVA

L’area Egquilibrio vita privata/vita lavorativa si focalizza sulla creazione di un ambiente maggiormente accogliente
rispetto alle esigenze di conciliazione tra le due principali sfere di vita personale, attraverso ’accesso a modalita
lavorative innovative e I'aggiornamento/rafforzamento delle misure di welfare aziendale.

Obiettivo

3.1: sostenere una maggiore
conciliazione tra vita personale e vita
lavorativa

3.2: Fornire il CNR di innovative
dotazioni di welfare

Garantire la piu ampia informazione al personale della
possibilita di ricorrere al lavoro agile e al telelavoro e
semplificarne le procedure per accedervi.

Ripensare il sistema di welfare esistente, orientato in modo
prevalente ad attivita complementari, verso un modello piu
inclusivo relativamente alla platea (inclusione anche del
personale non strutturato) e sostanziale di sostegno alle
famiglie eventualmente anche mediante formati di
compartecipazione del dipendente, secondo ISEE, ai nuovi
servizi di sostegno alla famiglia forniti.

Ripensamento del welfare da centralizzato a localizzato,
con una piu ampia spinta verso la contrattazione locale,
nella cornice giuridica condivisa dall’ente, dei responsabili
delle aree di ricerca e di Dipartimento con fornitori di
servizi di prossimita a sostegno dei lavoratori.
Ampliamento dell’offerta di strutture e servizi in
convenzione per: babysitting, centri-estivi/invernali;
convenzioni con nidi e scuole dell’infanzia; palestre,
piscine e attivita sportive per minori; attivita educative e
culturali; assistenza socio-sanitaria per anziani e persone
con disabilita.

Specifiche azioni per il personale diversamente abile.
Incoraggiare i padri CNR a godere del congedo parentale,
ampliando la platea di possibili beneficiari (strutturati e
non strutturati), partecipando all’indennita INPS prevista
per legge (arrivando ad almeno il 50% della retribuzione
media-giornaliera) e semplificando 'accesso al servizio.
Studio di fattibilita sulla possibile attivazione di misure
(campi estivi e invernali) volte a sostenere le famiglie nei
periodi di chiusura delle scuole nelle principali aree di
ricerca.

Studio di fattibilita per contratti con fornitori di servizi per
il sostegno alle genitorialita negli eventi scientifici
(conferenze, convegni, summer schools) promossi da
Dipartimenti e Istituti.
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AREA

C'f'l Consiglio Nazionale delle Ricerche 3
Obiettivo 3.1: Sostenere una maggiore conciliazione tra vita personale e vita
lavorativa

1. Garantire la pitt ampia informazione al personale della possibilita di ricorrere al
lavoro agile e al telelavoro e semplificarne le procedure di accesso

Azioni
Direzione Generale insieme a: GdL BPdG, Unita Performance, Unita Formazione

Soggetto responsabile e Welfare, GEO.

Destinatari diretti Personale strutturato.
Destinatari indiretti Le famiglie del personale strutturato.
Risorse umane 8 mesi persona.

. . 1. Attivita di informazione sul lavoro agile e telelavoro effettuate presso la rete
Indicatori

scientifica.
Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:
The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
Collegamento con Domani (2020).; Decreto-Legge convertito con modificazioni dalla L. 6 agosto 2021,
documenti nazionali n. 113 (in S.O. n. 28, relativo alla G.U. 7/8/2021, n. 188) “Misure urgenti per il
e internazionali rafforzamento della capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni
funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per
Pefficienza della giustizia”.
SDG R
i g
Misura “Lavoro”: Introduzione di flessibilita aggiuntiva per lo smart working dei
SNPG o . o e S T o
genitori con figli a carico in base a criterio di eta.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024

3.1.1 !/ | | | |

AREA 3: EQUILIBRIO VITA PRIVATA/VITA LAVORATIVA
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Obiettivo 3.2: Fornire il CNR di innovative dotazioni di welfare

Azioni

Soggetto responsabile
Destinatari diretti
Destinatari indiretti

Risorse umane

Indicatori

1. Ripensare il sistema di welfare esistente, orientato in modo prevalente ad attivita
complementari (soggiorni estivi/invernali per i figli dei dipendenti, corsi di lingua
e teatro per i figli dei dipendenti, centri estivi), verso un modello piu inclusivo
relativamente alla platea (inclusione anche del personale non strutturato) e
sostanziale di sostegno alle famiglie (convenzioni con asili nido e scuole d’infanzia
di prossimita; convenzioni per assistenza socio-sanitaria per persone anziane o con
fragilita), eventualmente anche mediante formati di compartecipazione del
dipendente, secondo ISEE, ai nuovi servizi di sostegno alla famiglia forniti.

2. Ripensamento del welfare da centralizzato a localizzato, con una piu ampia spinta
verso la contrattazione locale, nella cornice giuridica condivisa dall’ente, dei
responsabili delle aree di ricerca e di Dipartimento con fornitori di servizi di
prossimita a sostegno dei lavoratoti.

3. Ampliamento dell’offerta di strutture e servizi in convenzione per: babysitting,
centri-estivi/invernali; convenzioni con nidi e scuole dell’infanzia; palestre, piscine
e attivita sportive per minori; attivita educative e culturali; assistenza socio-
sanitaria per anziani e persone con disabilita.

4. Specifiche azioni per il personale diversamente abile.

5. Incoraggiare 1 padri CNR a godere del congedo parentale, ampliando la platea di
possibili beneficiari (strutturati e non strutturati), partecipando all'indennita INPS
prevista per legge (arrivando ad almeno il 50% della retribuzione media-
giornaliera) e semplificando I'accesso al servizio.

6. Studio di fattibilita sulla possibile attivazione di misure (campi estivi e invernali)
volte a sostenere le famiglie nei periodi di chiusura delle scuole nelle principali aree
di ricerca.

7. Studio di fattibilita per contratti con fornitori di servizi per il sostegno alle
genitorialita negli eventi scientifici (conferenze, convegni, summer shools)
promossi da Dipartimenti e Istituti.

Direzione Generale insieme a: Unita Formazione e Welfare, GdL. BPdG, Unita
Prevenzione e Protezione, CUG, Unita Relazioni sindacali.

Personale strutturato e non strutturato.

Le famiglie del personale strutturato e non strutturato, il tessuto economico e sociale
su cui insiste il CNR.

40 mesi persona.

1. Revisioni al sistema dei sussidi effettuate.

2. Revisioni all’offerta di welfare complementare messe a punto.

3. Nuova offerta di servizi di welfare, realizzate in proprio o mediante convenzione,
a sostegno delle famiglie del personale CNR: attivita messe a punto.

4. Monitoraggio su beneficiari e beneficiarie delle iniziative di welfare aziendale
proposto, sul relativo impatto economico e sui relativi indicatori di performance
lavorativa.

5. Rilevazione biennale del benessere organizzativo prodotto dalla rimodulazione del
sistema di welfare (almeno il 75% dell’'utenza soddisfatta entro il 2024).

6. Approvazione e diffusione delle Linee guida valide per I'intero Ente e per tutto il
personale (strutturato e non).

AREA

AREA 3: EQUILIBRIO VITA PRIVATA/VITA LAVORATIVA
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Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:
The path towards gender equality in research and innovation” (2021); PNRR — Italia
Domani (2020). circolare INPS n.139 del 17/07/2015; DECRETO LEGISLATIVO
26 marzo 2001, n. 151 “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita, a norma dell’articolo 15 della legge 8
marzo 2000, n. 53” e s.m.i.

SDGs aan | B Gharn
g |
Misure “trasversali”: Considerazione det fattori bloccanti dell'implementazione della
parita di genere; Sostegno delle fragilita; Istituzione di un “Patto Culturale” tra il
mondo istituzionale e tra questo e la societa civile per garantire un’azione collettiva
di promozione della parita di genere.
SNPG Misure “Reddito”: Supporto a madri lavoratrici e padti lavoratori.
Misure “Tempo”: Misure per favorire la condivisione delle responsabilita genitoriali;
Attuazione del piano asili nido, parte del Piano Ripresa e resilienza italiano, al fine di
garantire una maggiore offerta di servizi per i bambini da 0 a 3 anni di eta; Obbligo
o sistema di incentivi per grandi aziende con stabilimenti/uffici di realizzate asili nido
aziendali o simili.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024

3.2.1

3.2.2

3.2.3

3.2.4

3.2.5

3.2.6

3.2.7

AREA

AREA 3: EQUILIBRIO VITA PRIVATA/VITA LAVORATIVA
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AREA 4:
INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE
NELLA RICERCA

Larea Integrazione della dimensione di genere nella ricerca vuole incidere sull’attivita centrale dell’Ente. I’innovazione
prodotta dalla ricerca CNR non pud prescindere dall'innovazione di genere nei contenuti cosi come nella
disseminazione dei risultati. Le azioni, quindi, si concentrano sui bandi interni di finanziamento, sull’attivita di
ricerca e su una comunicazione scientifica inclusiva.

Obiettivo

1. Scrivere bandi per il finanziamento di attivita progettuali
interne con una apposita sezione riservata alla dimensione
di genere della ricerca e richiedendo una prospettiva di
genere anche nelle altre sezioni (dove rilevante).

Valorizzare nella successiva attivita di comunicazione e
disseminazione della ricerca i contenuti di genere prodotti.

4.1: Introdurre la dimensione di
genere nei contenuti della ricerca CNR
attraverso i bandi interni )

1. Scrivere bandi per il finanziamento di attivita legati alla
gendered innovation (es. Al, medicina, economia,

automazione).
2. Sviluppare repott petiodici sulle gendered innovation messe a
4.2: Favorire Pintroduzione punto allinterno del CNR.
dell’innovazione di genere (gendered 3. Valorizzare nella successiva attivita di comunicazione e
innovation) nei contenuti delle attivita disseminazione della ricerca gli output in termini di gendered
di ricerca innovation.

4. Organizzare  biennalmente una  giornata CNR
(workshop/conferenza) su “genere e ricerca”, aperta a
prodotti multidisciplinari, per sensibilizzare internamente
ai temi di genere e ricerca.

1. Redazioni di linee guida per la realizzazione di eventi,
convegni, seminari della sede centrale del CNR in cui sia
presente una distribuzione paritaria per genere di
studiose/i.

Raccolta dati e costruzione di report sugli eventi con una
distribuzione paritaria per genere di studiose/i in adesione
al protocollo “No Women No Panel”.

Formulazione di un vademecum, rivolto alla rete
scientifica, volto a sottolineare I'importanza di organizzare
e patrocinare eventi scientifici, convegni e seminari con
una composizione paritaria per genere di studiose/i.

4.3: Promuovere una partecipazione 2

equilibrata tra i sessi nei convegni,
conferenze e panel organizzati dal

CNR 3

1.  Redigere linee guida per un linguaggio istituzionale che

4.4: Favorire una corretta rifletta una corretta rappresentazione di genere nel CNR.
rappresentazione di genere all’interno 2. Trasmettere le linee guida alla rete scientifica e
del linguaggio istituzionale e sensibilizzare gli Istituti e le sedi al ricorso di un linguaggio
sostenerne il ricorso nella rete istituzionale che rifletta una corretta rappresentazione di
scientifica CNR genere nella comunicazione interna ed esterna.

3. Rivedere la modulistica istituzionale.
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Obiettivo 4.1: Introdurre la dimensione di genere nei contenuti della ricerca
CNR attraverso i bandi interni
1. Pubblicare almeno un bando triennale per il finanziamento di attivita
progettuali interne con una apposita sezione riservata alla dimensione di
genere della ricerca, richiedendo una prospettiva di genere anche nelle altre
sezioni (dove rilevante), valutandone la percorribilita normativa.
2. Riservare il 10% delle risorse dei bandi interni a progetti con una specifica
Azioni sezione alla gendered innovation, in special modo nelle discipline con un alto

Soggetto responsabile

Destinatari diretti
Destinatari indiretti
Risorse umane

Risorse finanziarie

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali e
internazionali

SDGs

SNPG

CRONOPROGRAMMA

Obiettivo Area

411
4.1.2
4.1.3

impatto potenziale alla prospettiva di genere (es. Al, medicina,
automazione, cambiamento climatico e sostenibilita ambientale),
valutandone la percorribilita normativa.

3. Valorizzare nella successiva attivita di comunicazione e disseminazione
della ricerca i contenuti di genere prodotti.

Direzione generale insieme a: Ufficio Programmazione e Grant Office, GdL
BdG GEP, GEO, Unita Ufficio Stampa, Unita Comunicazione, Unita
Relazioni con il Pubblico.

Personale strutturato ricercatore e tecnologo.
La comunita scientifica (e non) nazionale ed internazionale.

3 mesi persona.

1. Bandi scritti con sezione dedicata alla integrazione di genere nella ricerca, a
seguito della valutazione della percorribilita normativa.

2. Attivita di valutazione dei progetti nel percorso di selezione condotte
considerando anche l'integrazione di genere nella ricerca.

3. Attivita di disseminazione realizzate con focus sull’impatto di genere della
ricerca finanziata.

Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures
2021: The path towards gender equality in research and innovation” (2021)

a SMUTEE ISTRUDOE g e DTN W 1 L
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Misure “trasversali”: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di
genere; Promozione della Medicina-Genere specifica.

-
L2
i

2022

AREA 4: INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE NELLA RICERCA
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Obiettivo 4.2: Favorire 'introduzione dell’innovazione di genere (gendered
Innovation) nei contenuti delle attivita di ricerca

1. Prevedere una sezione del Bilancio di Genere biennale dedicata alle gendered
.. innovation messe a punto all’interno del CNR.
Azioni . . . . . L
2. Organizzare biennalmente una giornata di studio per Dipartimento CNR su
innovazione di genere e ricerca.

Soggetto responsabile GEO insieme a: Dipartimenti, Unita Ufficio Stampa, Unita Comunicazione.
Destinatari diretti Personale strutturato e non strutturato.
Destinatari indiretti = La comunita scientifica (e non) nazionale ed internazionale.

Risorse umane 6 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di

Risorse finanziarie B .
amministrazione

1. Bandi scritti per il finanziamento di attivita legate alla gendered innovation.

Indicatori o o . . .
2. Attivita di disseminazione realizzate sulla gendered innovation prodotta.

Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021); CE, “She figures 2021:

Collegamento con The path towards gender equality in research and innovation” (2021); CE,

documenti nazionali  “Gendered innovations: how inclusive analysis contributes to research and

e internazionali innovation” (2020) e “Gendered innovations 2: how inclusive analysis contributes to
research and innovation: policy review” (2020).

3 iows dﬁf‘mﬂﬁ.‘. b aah | B Een | 10 e
SDGs \!!“ @' m <>

Misure “trasversali”: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere;
SNPG . L .
Promozione della Medicina-Genere specifica.

CRONOPROGRAMMA

Obiettivo Area 2022 2023 2024
4.21

4.2.2 | | [ |

AREA

AREA 4: INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE NELLA RICERCA
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Obiettivo 4.3: Promuovere una partecipazione equilibrata tra i sessi nei
convegni, conferenze e panel organizzati dal CNR

1. Redazione di linee guida per la realizzazione di eventi scientifici, organizzati a
livello centrale, in cui sia presente una distribuzione paritatia per sesso tra studiose
e studiosi.

2. Raccolta dati e costruzione di report sugli eventi con una distribuzione paritaria
per sesso di studiose e studiosi in adesione al protocollo “No Women No Panel”.

3. Formulazione di un vademecum, rivolto alla rete scientifica, per sottolineare
Pimportanza di organizzare e patrocinare eventi scientifici, convegni e seminati
con una composizione paritaria per sesso di studiose e studiosi.

Azioni

Ufficio Formazione e Welfare insieme a: GEO, Unita Comunicazione, Unita Ufficio

S 3G IO e Stampa, Unita Relazioni con il Pubblico, CUG.

Destinatari diretti Uffici SAC, Personale strutturato e non strutturato.
Destinatari indiretti I.a comunita scientifica nazionale ed internazionale.

Risorse umane 5 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di

Risorse finanziarie P .
amministrazione

1. Linee guida compilate e approvate.
2. Impostazione della raccolta dati in ottica di genere sugli eventi scientifici
realizzati dall’ Amministrazione Centrale CNR.
Indicatori 3. Produzione di report su eventi scientifici a composizione paritaria per genere
realizzati presso la sede centrale del CNR.
4. Vademecum realizzato per la composizione patitatia per genere di eventi
scientifici rivolta alla rete scientifica.

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

Memorandum di intesa “No Women No Panel” per promuovere una
rappresentazione paritaria ed equilibrata nelle attivita di comunicazione della RAL

fan | B D
SDGs g‘ m

Misure “trasversali”’: Promozione del gender mainstreaming e del bilancio di genere;
Promozione di un linguaggio che favorisca il dialogo ed il superamento di espressioni

SNPG o manifestazioni sessiste; Istituzione di un “Patto Culturale” tra il mondo
istituzionale e tra questo e la societa civile per garantire un’azione collettiva di
promozione della parita di genere.

CRONOPROGRAMMA

Obiettivo Area 2022 2023 2024

4.3.1 I
4.3.2 - 1 |
4.3.3 | |

AREA 4: INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE NELLA RICERCA
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Obiettivo 4.4: Favorire una corretta rappresentazione di genere all’interno
del linguaggio istituzionale e sostenerne il ricorso nella rete

scientifica CNR

Azioni

Soggetto responsabile

Destinatari diretti

Destinatari indiretti

Risorse umane

Risorse finanziarie

Indicatori

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

1. Redigere linee guida per un linguaggio istituzionale che rifletta una corretta
rappresentazione di genere all’interno del CNR.

2. Sensibilizzare la rete scientifica al ricorso di un linguaggio istituzionale che rifletta
una corretta rappresentazione di genere nella comunicazione interna ed esterna.

3. Rivedere la modulistica istituzionale.

GdL BPdG e GEO insieme a Direzione Generale, Unita Comunicazione, Unita
Ufficio Stampa, Unita Relazioni con il Pubblico, CUG.

Rete scientifica (Istituti, Dipartimenti, Aree di Ricerca) e il personale strutturato e
non strutturato.

La comunita scientifica e la cittadinanza.
6 mesi persona.

Da approvare in sede di validazione della singola iniziativa da parte del consiglio di
amministrazione

1. Linee guida per un linguaggio istituzionale che rifletta una corretta
rappresentazione di genere redatte e approvate dal CdA.

2. Attivita di sensibilizzazione verso la rete scientifica svolte sul tema del linguaggio
istituzionale che rifletta una corretta rappresentazione di genere.

3. Aggiornamento della modulistica istituzione alla luce delle linee guida.

PE, “La neutralita di genere nel Parlamento europeo” (2018); MIUR, “Linee guida
per l'uso del genere nel linguageio amministrativo” (2018); esempi di linee guida di
alcune Universita italiane.

bl | B i
SDGs
]
SNPG Misure “trasversali”: Promozione di un linguaggio che favorisca il dialogo ed il
superamento di espressioni o manifestazioni sessiste.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024
4.4.1 ]
442 I I D B
443 I

AREA 4: INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE NELLA RICERCA
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AREA 5:
PREVENZIONE E CONTRASTO A DISCRIMINAZIONI,
MOLESTIE E MOBBING

Gli obiettivi dell’area 5 Prevenzione e Contrasto a Discriminaziont, Molestie e Mobbing incidono sull’assetto regolamentario
e organizzativo dell’Ente, da un lato portando a pieno compimento misure gia introdotte e, in parte, non attuate e
dall’altro introducendo elementi di innovazione istituzionale. In particolare, si intende dare piena attuazione ad
alcuni dispositivi previsti nel Codice per la prevenzione e il contrasto delle molestie nel CNK (luglio 2020), creare un ambiente
lavorativo inclusivo a favore del personale LGBTIQA+, regolamentando le carriere alias e estensione degli istituti
contrattuali a supporto della genitorialita, e dandone piena diffusione all'interno dell’Ente.

Obiettivo Azione

1. Avviare la procedura per la selezione e nomina del/la
Consigliere/a di Fiducia
Emanare il provvedimento attuativo concernente lo

5.1: Portare a compimento

Pattuazione del codice di condotta per 5

la prevenzione e il contrasto alle Sportello di ascolto e le relative modalita operative.

molestie del CNR 3. Valutare un ampliamento delle responsabilita del/la
Consigliere/a di Fiducia verso il modello di
“Ombudsperson”.

1. Regolamentare le catriere alias all'interno dell’Ente per tutti
1 profili e gli aspetti lavorativi del personale strutturato e
non strutturato attraverso I’emanazione di un Regolamento
ad hoc.

5.2: Creare un ambiente lavorativo 2. Formare il personale deputato alla gestione del

inclusivo per il personale LGBTIQA+ RGgalEmEnie Sl SR BB IS , _
3. Estendere i congedi parentali ai e alle dipendenti

LGBTIQA+, componenti un nucleo familiare, che stanno

intraprendendo un percorso di riconoscimento o adozione

di un/a figlio/a.

34



AREA
@ Consiglio Nazionale delle Ricerche 5

Obiettivo 5.1: Portare a compimento ’attuazione del codice di condotta
per la prevenzione e il contrasto alle molestie del CNR

1. Avviare la procedura per la nomina e nomina del/la Consigliere/a di fiducia.
2. Emanare il provvedimento attuativo concernente lo Sportello di ascolto e le
Azioni relative modalita operative.
3. Valutare un ampliamento delle responsabilita del/la Consigliere/a di Fiducia
verso il modello di “Ombudsperson”.

Direzione Generale insieme a CUG, Gruppo di lavoro del Codice di condotta per la
Soggetto responsabile prevenzione e il contrasto delle molestie del CNR, Consigliere/a di fiducia, staff del
sistema dello sportello di ascolto, Unita Procedimenti Disciplinari e Integrita.

Personale strutturato e non strutturato, personale in formazione presso strutture

Destinatari diretti
CNR.

Destinatari indiretti =~ Famiglie del personale CNR

54 mesi persona (staff part time sportello di ascolto + full time Consigliere/a di

Risorse umane .
fiducia).

1. Nomina del/la Consigliere/a di fiducia.
Indicatori 2. Sporttello di ascolto attivo.
3. Valutazione di ampliamento delle responsabilita completato.

Convenzione ONU per I’eliminazione di tutte le forme di discriminazione contro le
donne; Dichiarazione Conferenza delle Nazioni Unite di Pechino (1995); CE, “She
tigures 2021: The path towards gender equality in research and innovation” (2021);
Horizon Europe guidance on Gender Equality Plans (2021); ILO, “Convenzione
n.190 sull’eliminazione della violenza e delle molestie nel mondo del lavoro” (2019);
PdCM — DPO, “Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne
2021-2023” (2021).

Collegamento con
documenti nazionali
e internazionali

i R B
SDGs
g
Misure “trasversali”: Considerazione dei fattori bloccanti dell’implementazione della
SNPG parita di genere; Rafforzamento della promozione di 7o/ model per la parita di genere
e per il superamento degli stereotipi di genere.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024

5.1.1 ]
5.1.2 ¢ 0|
5.3 - | [ |
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Obiettivo 5.2: Creare un ambiente lavorativo inclusivo per il personale
LGBTIQA+

1. Regolamentare le carriere alias all’interno dell’Ente per tutti i profili e gli aspetti
lavorativi del personale strutturato e non strutturato attraverso I'emanazione di
un Regolamento ad hoc.
Azioni 2. Formare il personale deputato alla gestione del Regolamento sulle carriere alias.
Estendere i congedi parentali ai e alle dipendenti LGBTIQA+, componenti un
nucleo familiare, che stanno intraprendendo un percorso di riconoscimento o
adozione di un/a figlio/a.

Unita Formazione e Welfare insieme a: Unita Affari legali, Direzione Centrale

S EEHD TR e Gestione delle Risorse, Ufficio ICT, Consigliera di fiducia, CUG.

Destinatari diretti Personale strutturato e non strutturato.
Destinatari indiretti =~ Famiglie del personale CNR.
Risorse umane 12 mesi persona.

1. Approvazione del Regolamento sulle carriere alias.
2. Adeguamento dei registri amministrativi alle carriere alias, a livello centrale e
periferico.
Indicatori 3. Erogazione di corsi di formazione per personale tecnologo, tecnico e
amministrativo per la gestione e 'attuazione del Regolamento sulle carriere alias.
4. Approvazione del Regolamento sull’estensione dei congedi parentali ai e alle

dipendenti LGBTIQA+.

Collegamento con
documenti nazionali Comunicazione CE “A Union of Equality: LGBTIQ Equality Strategy 2020-2025”

e internazionali (2020)

SDGs duE  bown | BERER

Misura “Reddito”: Supporto a madri lavoratrici e padri lavoratori.

SINIELE, Misura “Tempo”: Misure per favorire la condivisione delle responsabilita genitoriali;
Adozione di misure ad hoc per la promozione del congedo di paternita.
CRONOPROGRAMMA
Obiettivo Area 2022 2023 2024

5.2.1 I
5.2.2 I
5.2.3 | |
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AI
BdG
CdA
CE
CEIR
CNRS
CS
CUG
cv
END
ERC
GdL
GDW
GEO
GEP
ILO
INPS
ISEE
LGBTIQA+
MIUR
n.a.
oIV
ONU
PAP
BPdG
PdCM-DPO
PE
PNRR
R&I
SAC
SDGs
SNPG
SSH
STEM
STM
TD

TI

ACRONIMI

Artificial Intelligence

Bilancio di Genere

Consiglio di Amministrazione

Commissione europea

Commissione per 'Etica e I'Integrita nella Ricerca
Centre National de la Recherche Scientifique

Consiglio Scientifico

Comitato Unico di Garanzia

Curriculum Vitae

Esperti Nazionali Distaccati

European Research Council

Gruppo di Lavoro

Gender Data Warehouse

Gender Equality Office

Gender Equality Plan

International Labour Organization

Istituto Nazionale di Previdenza Sociale

Indicatore della Situazione Economica Equivalente
Lesbian, Gay, Bisexual, Trans, Intersex, Queer, Asexual
Ministero dell’Istruzione, dell’Universita e della Ricerca
Non applicabile

Organismo Indipendente di Valutazione
Organizzazione delle Nazioni Unite

Piano di Azioni Positive

Gruppo di Lavoro sul Bilancio e Piano di Genere del CNR
Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento per le Pari Opportunita
Parlamento europeo

Piano Nazionale Ripresa Resilienza

Research and Innovation

Sede Amministrativa Centrale

Sustainable Development Goals

Strategia Nazionale per la Parita di Genere

Social Science and Humanities

Science, Technology, Engineering and Mathematics
Short Term Mobility

Tempo Determinato

Tempo Indeterminato
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