
Il CUG INFN

GdL Comunicazione - CUG INFN 

parità, pari-opportunità, benessere, 
rispetto della persona e della professionalità
dal monitoraggio delle statistiche 
ai cambiamenti strutturali 
per il superamento del gender gap



Comitato Unico di Garanzia (CUG)
I CUG sono istituiti con la legge n.183 art.21 del 4 Nov 2010 «Misure atte a 
garantire pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di 
discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche».

Essi inglobano le funzioni dei CPO e dei Comitati anti-mobbing e assumono 
la funzione di verifica. Si occupano di:

➔ attuazione di politiche di pari opportunità

➔ valorizzazione del benessere di chi lavora

➔ contrasto alle discriminazioni

2



Conosci il CUG INFN? 
È costituito da: 
componenti nominati dal Presidente in rappresentanza 
dell’Istituto 

4 titolari
4 supplenti 

componenti nominati dalle principali Organizzazioni Sindacali 
4 titolari
4 supplenti

I componenti in rappresentanza dell’istituto vengono scelti tramite una procedura di 
interpello in modo da presentare una distribuzione abbastanza uniforme tra 
Ricercatori, Tecnologi Tecnici, Amministrativi, uomini e donne.

Il Comitato Unico di 
Garanzia dell’INFN 
viene istituito con 
Disposizione del 
Presidente INFN il 
14 Aprile 2011

 sito web: https://web.infn.it/CUG/ 
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https://web.infn.it/CUG/


Chi siamo 
Presidente: Angela Badalà (CT)

Componenti titolari: Laura De Marco (FE), Elsa Fontanella (TO), Valentina Lissia (TO), Paolo 
Lo Re (NA), Margherita Mancuso (LNS), Roberta Santacesaria (RM1), Vincent Togo (BO) 

Componenti supplenti: Daniela Anzellotti (RM1), Patrizia Belluomo (CT), Francesca Romana 
Cavallo (BO), Debora De Falco (LE), Anna Favaro (LNL), Filippo Fichera (CT), Michela 
Ricciardelli (RM2), Claudia Tomei (RM1)

Rapporti istituzionali interni: un componente della Giunta Esecutiva è referente per le 
attività del Comitato (attualmente sono due: Chiara Meroni e Marco Pallavicini).
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Cosa fa il CUG
Attuazione politiche 
di Pari Opportunità

Valorizzazione del 
Benessere di chi 
lavora

Contrasto alle 
discriminazioni

Parità e Pari opportunità: La normativa definisce le pari opportunità come l'assenza di 
ostacoli alla partecipazione economica, politica e sociale di un qualsiasi individuo per ragioni 
connesse al genere, religione e convinzioni personali, origine etnica, disabilità, età, 
orientamento sessuale o politico

Benessere organizzativo: indica la capacità di una organizzazione di promuovere e 
mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale dei lavoratori per tutti i livelli e i ruoli. 
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Compiti del CUG
Compiti propositivi: 
predisposizione di piani di 
azioni positive, analisi e 
programmazione di genere, 
azioni idonee a prevenire o 
rimuovere situazioni di 
discriminazioni o violenze 
sessuali, morali o psicologiche, 
promozione della cultura della 
parità e delle pari opportunità 
e del rispetto della persona nel 
contesto lavorativo, azioni atte 
a favorire condizioni di 
benessere lavorativo, … 

Compiti di verifica: 
verifica di assenza di ogni 
forma di discriminazione 
nel trattamento e nelle 
condizioni di lavoro, nella 
formazione professionale, 
negli avanzamenti di 
carriera, nella sicurezza 
sul lavoro.
Attuazione dei piani di 
azioni positive, esiti delle 
azioni di promozione del 
benessere organizzativo e 
delle azioni di contrasto 
alle violenze morali e 
psicologiche.
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Compiti consultivi: progetti 
di riorganizzazione 
dell’Istituto, proposte e atti 
degli organi direttivi, degli 
organi di gestione e di 
controllo dell’Istituto che 
riguardano materie di 
competenza del CUG.



Documenti principali prodotti dal CUG

➔ Piano Triennale Azioni Positive (PTAP) → Gender Equality Plan (GEP)
➔ Relazione annuale sullo stato di attuazione del PTAP e su argomenti 

di competenza del CUG. Inviata a: Presidente + Giunta esecutiva + 
Direttore Generale INFN, OIV INFN, Dipartimento delle Pari Opportunità 
presso Dipartimento della Funzione Pubblica 

➔ Contributi a:
◆ Piano e Relazione delle Performance
◆ CVI report
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Dal 2019 la normativa incorpora il PTAP 
entro il Piano delle Performance



I Piani Triennali di Azioni Positive (PTAP)
Le amministrazioni pubbliche devono predisporre Piani Triennali di Azioni Positive orientati ad assicurare la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunità nel lavoro 
(Art.48 del D. Lgs. n.196 del 2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”).
Una delle finalità dei PTAP è la promozione dell'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali 
nei quali esse sono sottorappresentate favorendo il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e 
nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a 2/3.

Primo PTAP  INFN  nel 2002-2004.  Attualmente è in vigore il VI PTAP. 
https://web.infn.it/CUG/images/alfresco/Ptap/20190726_del_cd_15215.pdf  

1. Evitare procedure di concorso apparentemente neutre ma che nella pratica producano effetti 
discriminanti sul sesso dei candidati.

2. Assicurare che le posizioni aperte in organismi scientifici di nomina presidenziale (commissioni di 
concorso, comitati, gruppi di lavoro) non siano ricoperte da persone di sesso maschile per > 70%

3. Realizzare un insieme di procedure che dalle banche dati permetta di monitorare in tempo reale la 
situazione di genere e generazionale del personale e rendere pubbliche le informazioni. 

Indicatore: Success rate (donne)  >= Success rate (uomini)
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Relazione annuale CUG
1. Statistiche di genere del personale (Analisi del Contesto) 

Stato di Parità e Pari Opportunità 
2. Conciliazione vita/lavoro
3. Piano Triennale di Azioni Positive
4. Tutela della dignità delle persone e prevenzione e contrasto al 

mobbing (relazione della Consigliera di Fiducia)
5. Benessere del personale (Smart Lab, questionario “Valutazione 

della qualità della vita organizzativa e dello stress lavoro 
correlato in INFN’’,…)

6. Formazione, organizzazione eventi su temi di competenza CUG

Parità -pari 
opportunità

Benessere

}
}

Link a Relazione annuale CUG
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https://web.infn.it/CUG/index.php?option=com_content&view=article&id=11&Itemid=131&lang=it


Alcuni risultati positivi del CUG negli anni 

➔ Codice di Condotta per la tutela e la dignità delle persone e nomina 
Consigliera di Fiducia

➔ Codice Etico e Comitato Garante del Codice Etico
➔ CUG riconosciuto come organo dell’istituto e consultato nelle materie di sua 

competenza, ad esempio su Telelavoro, Smart Working,  SMVP  
➔ Aumento della  trasparenza nei concorsi a seguito applicazione Codice 

Minerva
➔ Documento su unconscious bias distribuito alle commissioni di concorso
➔ Convenzioni con istituti per l’infanzia e approvazione disciplinare per 

concessione contributi a dipendenti con figli età prescolare
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Alcuni risultati positivi del CUG negli anni 

➔ Integrazione 20% stipendio pagato da INFN a assegniste in maternità
➔ Revisione del disciplinare di Assegni di Ricerca in modo da utilizzare 

Assegni e non più Borse di Studio per postdoc
➔ Istituzione premio (intitolato a Milla Baldo Ceolin) per laureande teoriche
➔ PTAP in Piano Performance e loro monitoraggio
➔ In collaborazione con la Consigliera di fiducia: 

Indagine  benessere organizzativo (Progetto Magellano) ora                 
Tavolo su valutazione Stress- lavoro Correlato e Benessere Organizzativo
Circoli del benessere organizzativo/Smart Lab
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Guida indirizzata al personale 
dipendente e al personale soggetto a 
gestione separata (assegnisti e art. 2222) 
che lavora nell’INFN. Raccoglie norme, 
leggi, circolari INPS e INFN relative alla 
genitorialità, sottolineando diritti e 
obblighi di ogni persona.

A cura di 
CUG e Consigliera di Fiducia.

Link: Guida alla genitorialità

Guida alla genitorialità
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https://web.infn.it/CUG/images/alfresco/Cug/2020/2020OpuscoloGenitorialitaAggiornato.pdf


Premio Milla Baldo Ceolin

Conferito a dieci brillanti neolaureate che 
hanno redatto le migliori tesi di laurea 
magistrale in fisica teorica. 

L’obiettivo del riconoscimento è favorire e 
incentivare la presenza di giovani ricercatrici 
in questo settore.
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Iniziative di formazione e divulgazione CUG 

2020 2021

Giugno 2021

Corso nazionale (online) di formazione 

"Parità e Pari Opportunità nel mondo 

del lavoro e della ricerca»

Evento online in occasione della 

giornata ONU contro la violenza sulle 

donne: “Che cos’è la violenza contro le 

donne? Come si può contrastare?” 

Marzo 2021

Corso nazionale (online) di 

formazione  «RESPECT: 

comportamenti inclusivi per 

prevenire discriminazioni e abusi 

nei luoghi di lavoro» 

Novembre 2020

Video tributo alle donne dell’INFN 

in collaborazione con l’ufficio 

comunicazione

Video interviste          

a dirigenti dell'Ente 

sullo stato di parità in 

ambito INFN

Giugno 2020

Evento “Cinema contro 

la violenza” per la 

giornata ONU contro la 

violenza sulle donne

Novembre 2021
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https://www.facebook.com/watch/?v=439012324007376
https://www.youtube.com/watch?v=JHGQDtH4RUM&list=PLOePBQP3n8I-bBTh2GeUnQLqUK0nP8MXZ


Persona esterna all’istituto nominata 
dal Presidente INFN, previo parere 
favorevole del CUG, in base a criteri di 
competenza ed esperienza. 

E’ incaricata di fornire con la massima 
riservatezza consulenza ed assistenza 
alle persone che a qualunque titolo 
lavorano all'interno dell'INFN  per 
tutelarle da molestie, molestie 
sessuali, violenza morale o psichica.

Durata mandato: tre anni, rinnovabile 
una sola volta.

Consigliera di 
Fiducia: 
problematiche di  
singole persone

CUG:    
Problematiche di 
gruppi di persone 

Consigliera di Fiducia

Agisce in base al "Codice di comportamento 
per la tutela della dignità delle persone che 
lavorano e operano all'interno dell'INFN , 
adottato nel 2003 e rivisto nel 2011.  

Questo Codice si 
prefigge l'obiettivo di 
prevenire gli atti e i 
comportamenti, ivi 
incluse le molestie e 
le molestie sessuali, 
la violenza morale o 
psichica, lesivi della 
dignità della persona.
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http://www.infn.it/images/cug/CodiceComportamentoDic2011.pdf
http://www.infn.it/images/cug/CodiceComportamentoDic2011.pdf
http://www.infn.it/images/cug/CodiceComportamentoDic2011.pdf


Le strategie EU per la ricerca e la parità di genere si sono evolute 
nel tempo:
Fix number: fondamentale conoscere e monitorare 
quantitativamente la disparità
Fix women: politiche in supporto alle donne
Fix institutions: le strutture della ricerca devono diventare 
inclusive/attrattive per le donne e i giovani
Fix science: sottorappresentazione femminile ha effetti su contenuti 
e ricadute della ricerca 

Ricerca e uguaglianza di 
genere in EU
Il tema della parità e delle pari opportunità è centrale 
nella strategia europea della ricerca almeno dal 2010 
(Strategia di Lisbona)

Obiettivi Commissione Europea:
▪ Pari opportunità nella carriera scientifica
▪ Parità nei comitati decisionali
▪ Integrazione della dimensione di genere nel contesto 

della ricerca e della innovazione
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Gender Equality Plan (GEP)

Dal 2022 Gender Equality Plan è criterio 
di eleggibilità per i progetti Horizon 
anche per Enti di ricerca, pubblici e 
privati.

Principali caratteristiche del GEP
• Documento pubblico 
• Risorse dedicate  (Fondi per posizioni/ 

tempo per lavoro su gender equality)
• Deve contenere statistiche di genere 
• Deve coinvolgere l’intera organizzazione 

PTAP INFN  è da anni scritto seguendo linee 
guida europee

Il GEP INFN è stato approvato il 31/03/2022 

• https://web.infn.it/CUG/images/alfresco
/Ptap/GEP-2022.pdf
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https://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=policy&lib=gender


Bilancio di genere

Scienza e parità di genere sono 
ritenute fondamentali anche 
dall’Agenda ONU 2030 per lo 
sviluppo sostenibile e sono un 
obiettivo prioritario del PNRR

Bilancio di genere = documento di bilancio che analizza 
e valuta in ottica di genere le scelte politiche e gli 
impegni economici-finanziari di un'amministrazione. (art. 
38-septies legge n. 196 del 2009 e circolare della 
Ragioneria generale dello Stato n. 9 del 29-03-2019)

Si articola in:
• Analisi del Contesto descrittiva dello stato della 

istituzione rispetto al genere (con statistiche di 
genere e generazionali analoghe a quelle della 
relazione annuale del CPO/CUG, a cui vanno 
aggiunti  i dati economici divisi per genere). 

• Analisi del bilancio economico in funzione del 
genere
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Il bilancio di genere è richiesto 
dal PNRR e dovrebbe diventare 
(direttiva 2/19 di FP) una pratica 
consolidata nelle attività di 
rendicontazione sociale in PA.  

Il bilancio di genere INFN non è stato ancora realizzato nonostante esista un GdL apposito dal 2012.
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