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Istituito con DP CNR prot. 015201
ai sensi degli artt. 21 e 28  L.183/2010 e Linee Guida 2011

Comitato Paritetico  di 10 membri 

non solo rappresentanti nominati dall’Ente e rappresentanti nominati 
dalle OOSS, ma sensibilità, formazione ed esperienze diverse si 
confrontano in un approccio multidisciplinare per:  

v esercitare il ruolo di studio, di proposizione, di consultazione e      
partecipazione alle decisioni sulle scelte dell’Ente, 

v per favorire uguaglianza sostanziale nel lavoro tra donne e uomini

v garantire pari dignità sul posto di lavoro a tutte le categorie
sotto-rappresentate,

v individuare ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta che
ne ostacoli la piena realizzazione.

VALORIZZARE TUTTE LE PERSONE 
= 

UGUALI OPPORTUNITA’
www.cug.cnr.it

IL  CNR istituisce il Comitato Unico di 
Garanzia per il Benessere organizzativo 

e contro le discriminazioni



AZIONI POSITIVE

Ø Informazione

sui	diritti	che	tutelano	le	Pari	opportunità,attraverso	convegni,	seminari	tematici,	
giornate	di	studio,	divulgazione	cartacea,	on	line	…Pubblicazioni

Ø Analisi	di	problematiche	interne	al	CNR	
attraverso	le	Statistiche	di	Genere	relative	a	borse	di	studio,	assegni	ricerca,	commissioni	
concorso,	risultati	concorsi.	Si	evidenziano	e	quantificano	i	problemi	e	si	mettono	a	fuoco	
le	possibili	azioni	a	favore	del	personale	compresi	gli	ASILI	NIDO.

Ø Stimolo	formativo	e	propositivo
iniziative		su	P.O.	realizzate:	Seminari	Prevenzione	salute	e	sicurezza,	Medicina	di	Genere,	
Seminari	sul	Benessere	Organizzativo,	Seminari	sullo	Stress	lavoro	correlato.	
Proposte	di	Formazione	sulle	P.O.,	Piani	Triennali,	Piani	operativi	di	Azioni	Positive,		
Piani	della	Performance
Rapporti	con	le	Istituzioni	scolastiche	sui	temi	della	Violenza	,	del	Bullismo	,	del			
Cyberbullismo

Ø Confronto	con	altri	CUG	ed	il	Ministero	di	riferimento		
attraverso	la	Rete	nazionale	CUG	(Forum	dei	CUG),	si	persegue	l’obiettivo	di	dare	nuova	
forma	agli		
organismi	di	parità	attraverso	le	proposte	scaturite	dal	confronto	con	altri	EPR



Ø Azioni	volte	all’acquisizione	e	diffusione	della	conoscenza

Ø Azioni	di	sostegno	al	personale

Ø Azioni	per	la	valorizzazione	delle	competenze

Ø Azioni	di	riequilibrio	della	rappresentanza	di	genere

AZIONI DI INTERVENTO 
Linee Guida proposte dal CUG 

approvate dall’Ente 



PIANO	TRIENNALE	2017-2019
GENDER	PLAN	

OBIETTIVI:
Acquisizione e diffusione della conoscenza sulle problematiche relative alle
pari opportunità, alla valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni:
attraverso la rilevazione ed elaborazione di dati per statistiche di genere;
consolidando all’interno dell’Ente una rete in grado di raccogliere e fornire
informazioni su tali tematiche;
attivando ricerche mediante questionari e/o interviste al personale dell’Ente
sui temi dell’organizzazione del lavoro e del Benessere Organizzativo.



Strumenti	per	l’	identificazione	delle discriminazioni	di	genere:

v Statistiche: analisi e monitoraggio delle dinamiche di carriera di tutto il
personale;

v Rimozione degli ostacoli, anche di ordine culturale, che impediscono il
raggiungimento del BENESSERE ORGANIZZATIVO in collaborazione con il
Servizio Prevenzione e Protezione (SPPCNR);

v Contrasto alle politiche discriminatorie e/o vessatorie, che impediscono o
rallentano il positivo inserimento nel mondo del lavoro;

v Garanzia ed assenza di discriminazioni per la realizzazione dei principi
costituzionali di parità e pari opportunità a tutti i livelli;

v Contrasto ai fenomeni di violenza morale, fisica o psicologica sui singoli;
v Sviluppo di una cultura organizzativa da cui trarranno vantaggio sia donne

che uomini in egual misura, con un effetto finale positivo sulla qualità del
lavoro, sull’efficienza e sulla produttività.



Sostegno	straordinario	al	personale	in	condizioni	di	disagio	personale	e/o	
familiare:
v individuare forme di flessibilità del lavoro per agevolare il superamento di

specifiche situazioni di difficoltà dei dipendenti o dei loro familiari
(ampliamento numerico dal 3% al 10% dei progetti di TELELAVORO finalizzati);

v Avvio di sperimentazione di nuove forme lavorative quali lo SMART WORKING
(lavoro agile) laddove possibile e praticabile e a fronte di progetti lavorativi
condivisi con la dirigenza;

v facilitare il reinserimento del dipendente che si trovi nelle condizioni di non
poter partecipare attivamente al lavoro per lunghi periodi, per cause familiari
o particolari condizioni psico-fisiche (programmi formativi di aggiornamento
ad hoc) ;

v realizzazione di ASILI NIDO aziendali sulla base di fondi Europei (FSE
Horizon20.20) e/o messi a disposizione dalle Regioni di appartenenza ;

v Convenzioni con ASILI-NIDO presenti nel territorio o in prossimità delle nostre
sedi CNR nell’ottica di una conciliazione tra i tempi di vita e quelli lavorativi;

v monitoraggio sull’utilizzo e l’estensione dei CONGEDI PARENTALI ai fini anche
di una paternità responsabile.



Valorizzazione	delle	competenze	e	dei	percorsi	formativi	professionali	della	
componente	femminile	dell’Ente:
istituire corsi specifici tuttora non previsti, alla luce della recente riorganizzazione
della PA, rivolti a tutto il personale scientifico, tecnico e amministrativo;
sviluppare le attitudini e le capacità dirigenziali delle donne nella Rete scientifica
e nell’Amministrazione Centrale,
sostegno e divulgazione dei progetti e delle iniziative scientifiche proposti e/o
diretti da donne (con un’alta percentuale di ricercatrici e tecnologhe).



Riequilibrio della rappresentanza di genere nelle posizioni di
responsabilità, di direzione, nelle commissioni e gruppi di lavoro, nelle
commissioni di esame :
attribuzione degli incarichi in un’ottica di genere, ossia garantire l’equilibrio
della presenza di un terzo di donne (o del genere sottorappresentato) in
tutte le commissioni e gruppi di lavoro.
Valorizzazione e valutazione delle competenze specifiche e delle
professionalità femminili nell’ente anche a livello tecnico-amministrativo
(collaborazione CUG-OIV).



Sollecitare una diversa formulazione del
Bilancio dell’Ente (redigendo il “bilancio di
genere” come richiesto dalla normativa
europea e nazionale):

promuovere sia il bilancio preventivo che la
rendicontazione delle spese, disaggregati in
funzione del genere.



Formulazione	agli	organi	competenti	di	
proposte	relative	a:

adozione	di	codici	etici	e	di	condotta;	
istituzione	di	sportelli	di	ascolto;	
nomina	della	figura	del	consigliere	di	
fiducia.	



Applicazione del Piano di monitoraggio sui
risultati raggiunti nell’arco del Triennio

Le predette misure costituiranno oggetto di
informazione preventiva e, a richiesta, di
concertazione con le OO.SS. rappresentative,
secondo le procedure individuate dal vigente
CCNL del Comparto Ricerca, nell’ambito della
contrattazione integrativa.



































































DATI DISAGGREGATI DI GENERE
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DIRETTOR
I ISTITUTI TOTALE F M %

1999 314(su 317) 24 290 7,6

2005 106(su108) 3 103 3

2014 106(su108)
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DATI DISAGGREGATI DI GENERE

Ricercatori e Tecnologi a Tempo Indeterminato per Fasce d’ Età (2008 – 2012)
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DATI DISAGGREGATI DI GENERE

Personale di Ricerca nei dipartimenti 
DTTA e DISBA Per Genere (2012 e 2008)
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DATI DISAGGREGATI DI GENERE

Personale di Ricerca nei dipartimenti 
DTTA e DISBA Per Genere (2012 e 2008)
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