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ricordo della Dott.ssa Adriana Giannelli
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contributo offerto al Comitato Pari Opportunità
del CNR fin dagli inizi, a testimonianza della
nostra stima e del nostro immutato affetto.
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PPrreesseennttaazziioonnee

Il problema della discriminazione tra uomini e donne nel mondo del lavoro è
tutt’altro che risolto: nella politica, nel mondo economico e nelle istituzioni il

numero delle donne nelle posizioni di rilievo è ancora largamente minoritario
rispetto a quello degli uomini. Solo analizzando l’entità dei processi discriminatori
e facendo, quindi, emergere le disparità e iniquità, è possibile mettere in atto stra-
tegie che favoriscano un cambiamento culturale e producano assetti paritari.

I Comitati per le Pari Opportunità (CPO) hanno svolto un ruolo propositivo, con-
sultivo e di riflessione nelle materie di pari opportunità inerenti all’intero percorso
lavorativo delle dipendenti e dei dipendenti. Hanno promosso l’adozione, da parte
degli Enti in cui hanno operato, di azioni positive per rimuovere gli ostacoli indivi-
duati che, di fatto, impediscono la realizzazione di pari opportunità nel contesto
lavorativo; hanno operato unitamente agli altri organismi di parità ed in sinergia
con le politiche nazionali ed europee per il raggiungimento della parità nei luoghi
di lavoro.

I CPO sono stati impegnati per l’attuazione dei principi di parità e di uguaglian-
za di opportunità nei luoghi di lavoro, facendo proprio il principio che la differen-
za di genere, se valorizzata, diventa fattore di sviluppo e di crescita professionale
per tutti, donne e uomini, e rappresenta di fatto una preziosa risorsa cui attingere. 

Il CPO del CNR, costituito ai sensi del CCNL con componenti designati in parte
dall’Amministrazione e in parte dalle Organizzazioni Sindacali, si è impegnato così
dal 1999 nel promuovere soluzioni concrete per il raggiungimento di una parità
sostanziale, attraverso la promozione di una cultura di genere, azioni a sostegno
della conciliazione vita lavorativa e familiare, azioni come l’attivazione dello
Sportello Scientifico FRIEnd volte al sostegno della valorizzazione dei percorsi pro-
fessionali, rilevazione di dati per statistiche di genere, in particolare per condurre
analisi e monitorare le dinamiche di carriera per tutto il personale dell’ente. Ha
avviato un dialogo continuo e proficuo con i vertici dell’Ente per l’adozione di poli-
tiche di pari opportunità adeguate al raggiungimento degli obiettivi individuati ed
approvati nei Piani Triennali di attività.

L’occasione di questo testo è il compimento del decimo anno di attività del
Comitato e vi è illustrato in breve il lavoro nel tempo svolto con l’impegno e le
competenze di tutte le componenti. Fa, quindi, emergere ciò che è riuscito a con-
cretizzarsi in azione propositiva e positiva, e quali sono tuttora le criticità e i pro-
blemi da affrontare nel futuro. 

Parimenti diviene occasione di riflessione e un modo tangibile per sollecitare un
rinnovato impegno affinché nei prossimi anni si possano raggiungere nuovi ed
ambiziosi  obiettivi per avvicinarsi sempre di più ad una reale parità sul lavoro.
Sarà quindi determinante il compito cui sarà chiamato il nuovo Comitato Unico di
Garanzia previsto dall’articolo 21 della L.183/2010 che unificherà le competenze
dei CPO e dei Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing ed amplierà gli obiet-
tivi dei singoli organismi con l’intento di promuovere ambienti di lavoro che siano
improntati al “benessere organizzativo” ove le discriminazioni, dirette ed indirette,
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legate a genere, età, orientamento sessuale, origine etnica, disabilità, lingua, sicu-
rezza e condizione lavorativa vengano fortemente contrastate.

L’auspicio in questa sede è che il lavoro svolto in questi lunghi anni da tutte le
componenti del Comitato, che nel tempo si sono succedute, possa rappresentare
una solida base per il nuovo Organismo ed accelerare il processo di cambiamento.

IL PRESIDENTE DEL CPO
Dott.ssa Angelina Del Vecchio

Roma, ottobre 2010
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11..  QQUUAADDRROO  NNOORRMMAATTIIVVOO  DDEELLLLEE  PPAARRII OOPPPPOORRTTUUNNIITTAA

Albert Einstein, (1879-1955) il più grande inno-
vatore della fisica del ‘900, nonché pensatore e
filosofo, affermava che “tutto ciò che ha valore
nella società umana dipende dalle opportunità di
progredire che vengono accordate ad ogni indi-
viduo”. Ogni individuo, donna e uomo.

Il concetto di Pari Opportunità si identifica con
le basilari esigenze d’uguaglianza, di partecipa-
zione e di giustizia sociale, che ammettono diffe-

renze nei risultati e nello status di ognuno, purché siano assicurati un'eguaglianza
tipicamente liberale dei punti di partenza e pari condizioni, indipendentemente
dalla appartenenza di sesso, etnia o religione.

Le Pari Opportunità sono una potenzialità che viene messa a disposizione, assi-
curando a tutte le persone coinvolte uguale partecipazione e competizione.

Oggi le Pari Opportunità si declinano in strumenti legislativi ed in azioni positi-
ve, volti ad accelerare il processo di instaurazione di fatto dell'uguaglianza ed a
combattere le forme di discriminazione dirette e indirette nei confronti delle lavo-
ratrici e di tutti i soggetti della collettività che si trovino in una situazione di debo-
lezza, disagio e minor tutela.

11..11  LLee  PPaarrii  OOppppoorrttuunniittàà  iinn  IIttaalliiaa

È la nostra Carta Costituzionale che getta le basi delle future politiche attive di
parità, riconoscendo oltre al basilare principio di uguaglianza di fronte alla legge
e sul lavoro, quale elemento cardine della democrazia e del rispetto della perso-
na (art. 3), la parità tra donne e uomini in ambito lavorativo (artt. 4 e 37), l’ugua-
glianza morale e giuridica dei coniugi all’interno del matrimonio (art. 29) e la
parità di accesso agli uffici pubblici e alle cariche elettive in condizione di ugua-
glianza (art.51). È in questo quadro generale che si inserisce l’art.117 nella sua
vigente formulazione, laddove, confermando il precetto dell’art. 51, impone
anche alla legge regionale di rimuovere ogni ostacolo che impedisce la piena
parità degli uomini e delle donne nella vita sociale, culturale ed economica e di
promuovere la parità di accesso tra donne e uomini alle cariche elettive.

In realtà, però, lo sviluppo di queste politiche ha incontrato nel nostro Paese
non poche difficoltà, in quanto nel corso degli anni è stato necessario abbattere
pregiudizi e condizionamenti culturali ben radicati nella società. 

Il concetto di pari opportunità riesce pertanto a farsi strada solo a seguito dei
grandi movimenti sociali e di riforme legislative fondati sulla valorizzazione della
differenza di genere e sull’affermazione del punto di vista femminile contro quel-
lo falsamente neutrale della norma maschile. 

Fino agli anni Settanta, in un quadro di ancora accentuata disparità di tratta-
mento nella vita privata e d’esclusione della donna dalla vita pubblica, la legisla-
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zione tende a tutelare la figura femminile, per il suo status di soggetto più debo-
le rispetto all’autorità maschile, con interventi principalmente volti a salvaguarda-
re i suoi diritti, piuttosto che a sancirne la parità nei confronti dell’uomo.

Degna di nota è la Legge 1204/71 che tutela la donna nell’ambiente di lavo-
ro, vietandone, ad esempio il licenziamento durante la gravidanza o assicurando-
le il mantenimento del posto di lavoro al termine del previsto periodo d’astensio-
ne per maternità.

Nel maggio 2010 si è compiuto un anniversario importante, il cinquantesimo
anniversario della sentenza n.33/60 della Corte Costituzionale che così recita:

Sarà tuttavia necessario modificare a livello giuridico lo stato di famiglia e redi-
gere una nuova legislazione in merito, perché le donne diventino protagoniste
nelle diverse sfere della vita sociale “al lavoro alla famiglia” e soggetti della vita
pubblica.

Nel 1975 grazie al superamento della concezione patriarcale della famiglia,
con la riforma del diritto di famiglia si avvia il processo di sostanziale riconosci-
mento della parità di genere. 

Nel 1977 con la Legge n. 903 “Parità di trattamento tra uomini e donne in
materia di lavoro” vengono gettate le basi per un’effettiva parità lavorativa.
L’importanza di questa normativa risiede nel fatto che essa ha vietato qualsiasi
discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda l’accesso al lavoro, la car-
riera, la qualifica, le mansioni, la formazione e la retribuzione, a parità di presta-
zione lavorativa.

Il passaggio successivo è quello dalla fase delle garanzie a quella delle “Azioni
positive”, intese, secondo una definizione molto suggestiva, come strumenti di
discriminazione positiva.

La legge 125/91 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-
donna” (che recepisce la "Raccomandazione del Consiglio delle Comunità euro-
pee n. 635 del 13 dicembre 1984 sulla promozione di azioni positive a favore
delle donne") contribuisce a migliorare la condizione femminile in ambito lavora-
tivo, in quanto prevede l’adozione di Azioni Positive come strumenti volti a favori-
re la partecipazione delle donne a tutti i livelli ed in tutti i settori dell’attività lavo-
rativa. Possono essere classificate come azioni di natura promozionale, cioè volte
al superamento di posizioni di svantaggio delle donne nel mondo del lavoro, e di
natura risarcitoria, che propongono soluzioni alle discriminazioni in atto, con par-
ticolare riferimento alle retribuzioni o alla carriera. Nel ribadire l’obbligo delle
Pubbliche Amministrazioni di adottare Piani di Azioni Positive con un’articolazione
temporale triennale, la legge sanziona la mancata adozione con il divieto di assu-
mere nuovo personale.

LLAA  CCOORRTTEE  CCOOSSTTIITTUUZZIIOONNAALLEE

dichiara l’illegittimità costituzionale della norma contenuta nell’art. 7 della
legge 17 luglio 1919, n. 1176, che esclude le donne da tutti gli uffici pub-
blici che implicano l’esercizio di diritti e di potestà politiche, in riferimento
all’art.51, primo comma, della Costituzione.
Così deciso in Roma, nella sede della Corte Costituzionale, Palazzo della
Consulta il 13 maggio 1960

Pres. Dr. AZZARITI
Rel. Prof. CASSANDRO
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Il D.Lgs. 165/2001 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipen-
denze delle amministrazioni pubbliche" all’art. 57, primo comma, dedicato alle
Pari opportunità, oltre a ribadire principi di garanzia delle pari opportunità tra
uomini e donne circa l’accesso al lavoro e la formazione e l’aggiornamento pro-
fessionale, stabilisce la riserva a favore delle donne di almeno 1/3 dei compo-
nenti delle commissioni di concorso.

La conciliazione dei tempi di vita professionale con la vita familiare trova un
significativo riconoscimento nelle nuove norme del D.Lgs. n. 151 del 26 marzo
2001 “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di sostegno della
maternità e della paternità” (come modificato dal D.Lgs. n.5/2010).

Di recente tutta la normativa in materia di pari opportunità (in parte richiama-
ta nella parte che precede) ha ricevuto un riordino tecnico-giuridico con l’adozio-
ne, con il D.lgs. 11 aprile 2006, n. 198, del “Codice delle pari opportunità”
(come modificato dal D.lgs N. 5/2010), P.O. intese non solo con riferimento alla
condizione femminile, ma ad ogni causa effettivamente o potenzialmente lesiva
dei diritti. Si tratta di un testo unico, che in 58 articoli raccoglie una serie di dirit-
ti e di tutele dispersi in vari testi normativi con l’obiettivo di divulgare in modo più
chiaro ed organico le prescrizioni riguardanti le pari opportunità, ma soprattutto
di dare formale riconoscimento ai concetti di discriminazione diretta ed indiretta
e a nuove forme di discriminazione che provochino disparità di trattamento nel-
l’ambito del rapporto di lavoro.

In attuazione della Direttiva 2006/54/CE è stato di recente pubblicato il D.lgs.
25 gennaio 2010, n. 5 che introduce alcune importanti modifiche al citato Codice
delle Pari Opportunità tra uomo e donna, con le quali sono state ridefiniti, rivisi-
tati ed ampliati, al fine di renderli conformi alle nozioni comunitarie, sia il con-
cetto di discriminazione che quello di divieto di discriminazione estendendolo spe-
cificatamente al campo dell’occupazione, del lavoro e della retribuzione.

Relativamente all’accesso al lavoro il divieto in questione si applica anche ai
criteri di selezione ed alle condizioni di assunzione, nonché alla promozione; alla
discriminazione attuata attraverso il riferimento alla maternità ed alla paternità,

anche adottive; alle iniziative in materia di aggiorna-
mento e riqualificazione professionale, inclusi i tiroci-
ni formativi e di orientamento.

Sono altresì considerati come discriminanti i trat-
tamenti meno favorevoli subiti da una lavoratrice o
da un lavoratore per il fatto di aver rifiutato compor-
tamenti costituenti molestie poste in essere anche in
ragione del sesso o per esservisi sottomessi.

Quanto al divieto di discriminazione retributiva
viene, invece, specificato che lo stesso concerne qual-
siasi aspetto o condizione delle retribuzioni, per
quanto riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al
quale è attribuito un valore uguale.

Si pone l’accento sull’introduzione di un divieto di
discriminazione diretta ed indiretta nelle forme pen-

sionistiche complementari collettive e specificatamente per quanto riguarda il
campo dell’applicazione di esse e le relative condizioni di accesso.

Il rafforzamento di una politica più strutturata in favore di politiche di genere
è stata in Italia determinata anche dall’istituzione del Dipartimento per le Pari
Opportunità presso il Dipartimento della Funzione Pubblica, con la nomina di una
Ministra. Tra le attività di promozione delle Pari Opportunità va menzionato la
Direttiva del 23 maggio 2007 emanata dal Dipartimento per le Riforme e le
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Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e dal Dipartimento per i Diritti e le
Pari Opportunità, nell’Anno Europeo dedicato alle Pari Opportunità per tutti
(2007), con l’intento di promuovere e realizzare parità e pari opportunità tra
uomini e donne nella Pubblica Amministrazione. La Direttiva propone una serie di
azioni da porre in essere per conseguire la reale “Parità” operando in quattro
direzioni:

� eliminazione e prevenzione delle discriminazioni;
� adozione di piani triennali di azioni positive;
� organizzazione del lavoro;
� politiche di reclutamento e gestione del personale.

Il provvedimento impone alle Amministrazioni di adottare tutte le iniziative
necessarie all’attuazione della stessa, anche avvalendosi dei CPO (Comitati Pari
Opportunità) e chiedendo di evidenziare nei propri bilanci annuali le attività e le
risorse destinate all’attuazione della Direttiva.

Un’importante novità introdotta dal recente e tanto discusso Decreto Brunetta
(D.lgs 27.10.2009, n.150, in attuazione della L.15/09) in materia di ottimizzazio-
ne della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pub-
bliche amministrazioni è rappresentata dall’inclusione (sebbene all’ultimo posto
dell’art. 8 intitolato “Ambiti di misurazione e valutazione della performance orga-
nizzativa”) tra i fattori di misurazione e valutazione della performance organizza-
tiva di un’amministrazione quello del raggiungimento degli obiettivi di promozio-
ne delle pari opportunità.

È significativo che per la prima volta la questione della parità entri a pieno tito-
lo in una normativa generale tra i fattori che condizionano il funzionamento orga-
nizzativo per conseguire gli obiettivi di efficacia, efficienza ed economicità del-
l’azione amministrativa. Una gestione attenta al tema delle Pari Opportunità non
risponde soltanto a fondamentali obiettivi di uguaglianza, ma può costituire
un’importante spinta verso un rinnovamento del modello organizzativo che possa
sviluppare al meglio le risorse e quindi le capacità personale e professionali di
ciascun individuo. In tale nuova prospettiva trova la sua giustificazione la previ-
sione contenuta nell’Art. 9 dello stesso decreto di riforma dedicato agli “Ambiti di
valutazione della performance individuale” di escludere da siffatta valutazione i
periodi di assenza per congedo di maternità paternità e parentali. La riforma
affronta il tema delle pari opportunità in altri due articoli per sottolineare la valen-
za organizzativa:

� Art.13 “Commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità delle
amministrazioni pubbliche” comma 5, indica tra i compiti di indirizzo e
coordinamento della Commissione nei confronti degli Organismi indipen-
denti, quello di favorire la cultura delle pari opportunità con relativi criteri e
prassi applicative;

� Art. 14 “Organismo indipendente di valutazione della performance” comma
4 annovera tra le responsabilità dell’organismo la verifica delle buone pra-
tiche di promozione delle pari opportunità.

11..22  LLee  PPaarrii  OOppppoorrttuunniittàà  iinn  EEuurrooppaa

Lo sviluppo delle politiche di pari opportunità in Italia viene favorito in modo
sostanziale dalle azioni dell’Unione Europea che da lungo tempo è impegnata
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nella promozione delle pari opportunità tra uomini e donne, contribuendo al rag-
giungimento di importanti traguardi, in termini di legislazione, finanziamenti e
indirizzi programmatici, che hanno prodotto un effetto trainante per la realizza-
zione di ulteriori iniziative da parte dei singoli Stati membri.

Nell’ultimo decennio la promozione delle pari opportunità dell’Unione
Europea ha costituito un obiettivo trasversale di tutte le politiche comunitarie.
Quest’approccio può essere sintetizzato con il termine di “gender mainstrea-
ming”, proprio per indicare ogni programma trasversale per la promozione delle
Pari Opportunità. In concreto, la prospettiva di genere deve applicarsi all’insieme
delle politiche e delle azioni comunitarie, in considerazione del fatto che finché
gli Stati membri continuano a perseguire politiche apparentemente neutre rispet-
to al genere, cioè prive di impatto differenziale per uomini e donne, le differenze
strutturali e i disequilibri tra i due generi continueranno ad essere ignorati.

L’Unione Europea persegue l’obiettivo della parità e delle pari opportunità fin
dalla sua istituzione, dapprima dedicandosi specificatamente all’ambito lavorati-
vo (Trattato di Roma del 1957 in cui venne stabilita per la prima volta la parità di
retribuzione a parità di lavoro), per poi ampliare progressivamente il suo 

approccio ad ogni tipo di politica sociale ed economica che deve obbligato-
riamente mirare ad evitare discriminazioni di genere. 

Il Trattato di Maastricht del 1992 ed il trattato di Amsterdam del 1997 raffor-
zano notevolmente la base giuridica della parità e rendono sistematico il princi-
pio del “gender mainstreaming”, stabilendo ad esempio per le parti sociali la
possibilità di raggiungere accordi sulle politiche sociali.

Nel 1995 alla Conferenza mondiale di Pechino sulle donne viene elaborata
una Piattaforma d’azione sulle iniziative dei Governi, delle organizzazioni inter-
nazionali e della società civile a favore delle donne. In occasione della giornata
internazionale della donna 2010, per la commemorazione del 15° anniversario
della Conferenza di Pechino, è stata redatta la “Carta per le donne”, contenuta
nella Dichiarazione della Commissione europea sulle donne, per rafforzare l’im-
pegno verso la parità tra uomini e donne1.

Una tappa significativa è rappresentata dal Consiglio Europeo Straordinario di
Lisbona del 2000, dove i capi di Stato e di Governo dell’Unione Europea hanno
lanciato quella che è stata definita la Strategia di Lisbona da realizzare entro il
2010, avente, tra gli altri obiettivi, quello di raggiungere un tasso di occupazio-
ne femminile del 60%.

Il 2007 è l’anno dedicato dall’Unione Europea alle “Pari Opportunità per tutti”
con l’obiettivo di informare i cittadini del loro diritto a godere di uguale trattamen-
to nonché di una esistenza libera da qualsiasi forma di discriminazione. Le diver-
sità di sesso, razza, etnia, abilità, credo religioso e le stesse convinzioni personali
di ciascuno devono essere vissute come una risorsa e non un problema. 

Assicurare l’attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trat-
tamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego:questo lo scopo
della direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio, in vigore dal 15

1 La Commissione EU ha presentato il 21/09/2010 una strategia quinquennale per la promozione della
parità tra uomini e donne in Europa che mira alla valorizzazione del potenziale inutilizzato delle donne
affinché si possano realizzare gli obiettivi socio-economici dell´EU. La strategia traduce in misure concre-
te i principi illustrati nella Carta delle Donne della Commissione europea, puntando da una parte a raf-
forzare il ruolo delle donne nel settore economico e dall´altra ad impegnarsi ancora nel combattere la
violenza contro le donne. La strategia per la parità di genere individua cinque ambiti prioritari di interven-
to: economia e mercato del lavoro, parità salariale, parità nei posti di responsabilità, lotta contro la vio-
lenza di genere e promozione della parità anche fuori dall´Europa.
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agosto 2006, che contiene le disposizioni per attuare il principio della parità di trat-
tamento attraverso una normativa che regolamenta l’accesso al lavoro, alla promo-
zione e alla formazione professionale e che disciplina, inoltre, le condizioni di lavo-
ro, la retribuzione e i regimi professionali di sicurezza sociale. La parità fra uomini e
donne è un principio fondamentale del diritto comunitario anche ai sensi della giuri-
sprudenza della Corte di giustizia che ha ritenuto che il campo d’applicazione del
principio della parità di trattamento tra uomini e donne non possa più essere limita-
to al divieto delle discriminazioni basate sul fatto che una persona appartenga all’uno
o all’altro sesso ma deve essere esteso anche all’ambito occupazionale e di impiego,
compreso il principio della parità delle retribuzioni per uno stesso lavoro o per un
lavoro di pari valore.

È un provvedimento ad ampio raggio questa direttiva, perché non si limita a
misure di carattere normativo per un’attuazione della parità di trattamento ma,
attraverso gli Stati membri, coinvolge tutte le forze interessate a livello pubblico e
privato, dai lavoratori alle parti sociali, dai datori di lavoro ai responsabili della
formazione professionale, affinché siano combattute tutte le forme di discriminazio-
ne fondate sul sesso dal punto di vista della occupazione e dell’impiego, adottan-
do altresì misure preventive contro le molestie e le molestie sessuali sul posto di
lavoro e nell’accesso al lavoro, alla formazione professionale e alla promozione
professionale, a norma del diritto e delle prassi nazionali.

Tuttavia l’azione di stimolo esercitata concretamente dalle istituzioni comunita-
rie precede e supera quella dei trattati. L’Unione Europea sviluppa e finanzia una
serie di programmi d’azione per le pari opportunità. 

È attivo dal 2000 il programma “Daphne” a sostegno degli Stati membri nella
lotta contro la violenza sulle donne ed i bambini. Anche la programmazione dei
cosiddetti “Fondi Strutturali Europei” ha attribuito alle pari opportunità una funzio-
ne vincolante e strategica, ad esempio attribuendo un punteggio aggiuntivo a pro-
getti e domande di sovvenzione che contenessero elementi a favore delle pari
opportunità o nel rispetto di un’ottica di genere.

Le pari opportunità sono state assunte come obiettivi trasversali quindi obbliga-
tori nella programmazione del Fondo Sociale Europeo 2000-2006: il 10% delle
risorse è stato destinato ad un canale specifico di finanziamento per favorire la cre-
scita e lo sviluppo della presenza femminile in ambito lavorativo e la diffusione di
una cultura di parità.

L'approccio dell'Europa, a differenza del nostro Paese, è molto pragmatico -
pochi principi, molte verifiche e bilanci - ed è molto attento proprio alla verifica del-
l'attuazione e degli effetti delle Direttive. La valutazione dello stato di avanzamen-
to della strategia comunitaria è scandita dalle relazioni annuali sulla parità che dal
2000 vengono presentate dalla Commissione al Consiglio Europeo, al Parlamento,
al Comitato Economico e Sociale Europeo per illustrare i progressi registrati
dall’Unione nell’anno precedente.

Contestualmente alla Relazione annuale 2006 la Commissione Europea ha pub-
blicato un documento di ampio respiro che rivisita la Strategia Quadro 2001-2005,
noto come “Road Map o Tabella di marcia per la parità tra le donne e gli uomini
2006-2010” per riaffermare il valore dell’uguaglianza di genere e combattere le
disparità ancora esistenti in tutti i settori della vita civile, sia attraverso politiche di
gender mainstreaming, sia attraverso l’adozione di misure specifiche. La Tabella
individua sei settori considerati prioritari: indipendenza economica uguale per le
donne e gli uomini, conciliazione della vita privata e professionale, rappresentan-
za uguale nelle decisioni, eliminazione di ogni forma di violenza basata sul gene-
re, eliminazione degli stereotipi legati al genere e promozione della parità fra le
donne e gli uomini nelle politiche esterne e di sviluppo.
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11..33  DDaa  LLiissbboonnaa  22000000  aa        qquuaannddoo??2

Il 23 e 24 marzo 2000 il Consiglio Europeo si è riunito in una sessione straordi-
naria a Lisbona per stabilire il nuovo obiettivo strategico che l'U.E. avrebbe perse-
guito nel successivo decennio: “diventare l'economia basata sulla conoscenza più
competitiva e dinamica del mondo, in grado di realizzare una crescita economica
sostenibile con nuovi e migliori posti di lavoro e una maggiore coesione sociale”. 

I traguardi principali riguardavano la crescita economica, il risanamento finan-
ziario, la lotta all’esclusione sociale ed il perseguimento dell'equità sociale, la libe-
ralizzazione dei mercati, un forte investimento nell'istruzione, nella ricerca e nello
sviluppo, un rinnovato impegno in materia ambientale.

Nel perseguimento di tali obiettivi sono state avviate numerose ed ambiziose
iniziative che hanno preso il nome di “Strategia di Lisbona” regolarmente monito-
rate in occasione di una specifica sessione annuale, il “Consiglio Europeo di
Primavera”.

Per quanto riguarda il mondo femminile, gli obiettivi principali della strategia di
Lisbona sono stati due. 

Il primo riguardava la necessità di incentivare l’innalzamento occupazionale
femminile (fino al 60% entro il 2010) per elevare il potenziale di crescita, garanti-
re una più equa ripartizione delle risorse pubbliche, parificare le basi sociali di
partenza tra uomini e donne, e migliorare la qualità del lavoro femminile con la
promozione di modelli di donne affermate dal punto di vista professionale3.

Tuttavia, a distanza di appena un lustro, gli obiettivi prefissati sono stati entram-
bi disattesi nel nostro Paese, il divario tra l’Italia e le altre grandi nazioni sembra
essere aumentato. Ne è testimonianza il “Global Gender Gap 2010” stilato dal
World Economic Forum che vede l’Italia perdere ancora posizioni nella classifica
mondiale redatta ogni anno per monitorare “l’uguaglianza di genere” in 134
paesi del mondo. Tra i primi dieci posti ci sono ben sette paesi europei. Guidano
la classifica quelli nordici: Islanda (1), Norvegia (2), Finlandia (3), Svezia (4). E tra
i primi venti compaiono Spagna (11), Germania (13), Belgio (14), Regno Unito
(15), Olanda (17) e la Lituania (18). L’Italia, tra i 134 paesi osservati, è al 74esimo
posto (vedi Appendice 10 – WEF ITALIA).

A questo proposito vogliamo ricordare l’intervento dell’allora Ministro per le
Politiche Europee, Emma Bonino in “Donne e welfare: una scelta europea” (novem-
bre 2007).

2 A cura di D. Tasini annuale sullo stato di attuazione della Strategia di Lisbona”, Presidenza del
3 Da “Donne, Innovazione, Crescita”, nota aggiuntiva al “Rapporto annuale sullo stato di attuazione della

Strategia di Lisbona”, Presidenza del consiglio dei Ministri, 2007

“S'impone un cambio di passo nelle politiche a favore delle donne. È necessario
aumentare l'occupazione femminile, equiparare le condizioni di partenza nella società
tra uomini e donne, includere la dimensione femminile in un nuovo patto intergenera-
zionale. 

… non sembra che il mercato del lavoro, sia nel pubblico che nel privato, offra alle
donne un ambiente che garantisce criteri meritocratici né un’adeguata motivazione;
sicuramente non offre pari opportunità.”3
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Analizzando più approfonditamente la situazione in Italia si evince che il nostro
Paese è ancora lontanissimo dal raggiungimento della soglia fissata a Lisbona del
60% per l’occupazione femminile: basti pensare che il tasso di occupazione delle
donne italiane nel 2006 è stato pari al 46,3%, mentre la media degli altri Paesi
Europei si aggirava intorno al 57,4% (l’obiettivo intermedio era quello di raggiun-
gere il 57% nell’anno 2005). 

I più recenti dati presentati nel rapporto Istat "Noi Italia. Cento statistiche per
capire il Paese in cui viviamo" (in particolare sezione mercato del lavoro italiano),
riferiti al 2008, mostrano, nella fascia di popolazione italiana compresa tra i 15 e
i 64 anni, che esistono ancora notevoli differenze di genere: l’occupazione femmi-
nile è ferma al 47,2%, mentre la percentuale maschile è pari al 70,3%, una donna
su due è inoccupata o disoccupata. L’andamento negli ultimi 10 anni è riportato
nel grafico seguente elaborato da dati EUROSTAT4.

Il secondo obiettivo identificato era quello di sollecitare interventi volti alla con-
ciliazione della vita familiare e lavorativa ed ottenere che i figli di madri lavoratri-
ci (33% dei bambini) potessero usufruire di asili nido. Non è andata meglio. Infatti
il rapporto 2009 “Monitoraggio del Piano di Sviluppo dei servizi socio-educativi
per la prima infanzia” effettuato dall’Istituto degli Innocenti di Firenze per conto del
Centro Nazionale di Documentazione e Analisi sulla infanzia e adolescenza del

4 http/noi-italia.istat.it                She Figures 2009 – Statistics and Indicators on Gender Equality in Science,

È compito dello Stato, in una visione liberale dell’intervento pubblico,
rimuovere gli ostacoli che impediscono alla popolazione femminile di otte-
nere un posto di lavoro basato sul merito, sulle competenze, sulle capacità,
senza subire discriminazioni, come peraltro previsto nella nostra
Costituzione.(Art.3) Come Ministro per le Politiche Europee è mio preciso
compito avvicinare quanto più possibile l’Italia all’Europa e agli obiettivi di
Lisbona e questi oggi passano necessariamente attraverso il lavoro e le
energie delle donne italiane, che politiche economiche e sociali coraggiose
e riformatrici devono essere in grado di liberare e valorizzare.
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Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, in attuazione delle leggi 285/97,
riporta un dato medio di copertura del servizio del 15% con punte positive del 29%
dell’Emilia Romagna e negative del 4.8% della Sicilia.

La crescita occupazionale femminile resta quindi un obiettivo da perseguire e,
se la conoscenza rappresenta l’elemento fondante della comunità economica,
l’impegno per questo obiettivo deve essere riposto anche nell’ambito della ricerca
scientifica. È necessario innanzitutto attrarre un numero sempre più ampio di
donne alle discipline scientifiche e parimenti migliorare le condizioni di accesso e
progressione di carriera, poiché come ben affermato dal commissario per la
Scienza e Ricerca, Janez Potoènik, nella prefazione di She Figures 20095 “the gen-
der imbalance is not self-correcting”.

La commissione EU sollecita gli Stati dell’Unione ad adottare soluzioni concre-
te ed efficaci per migliorare la condizione occupazionale femminile nella scienza,
divulgando periodicamente indagini statistiche sulla popolazione scientifica e for-
mulando raccomandazioni a tal fine.

Nel 2001 la Commissione stessa ha pubblicato il rapporto ETAN6 che identifica-
va nelle donne di talento un pool di risorse non utilizzato. Il rapporto è basato su
statistiche raccolte nei diversi Paesi europei e propone una serie di raccomandazio-
ni per aumentare la partecipazione di donne di talento nella ricerca scientifica. 

La buona pratica proposta alle istituzioni riguarda tra l’altro:

� trasparenza nelle selezioni;
� pubblicizzazione dei posti disponibili con le qualifiche richieste; 
� trasparenza nelle valutazioni; 
� trasparenza nel valutare merito, qualità e produttività; 
� eliminazione del nepotismo; 
� incoraggiamento delle donne a far domanda per posti ad alto livello.

Con l'intento di intraprendere nuove azioni per il miglioramento ed il consoli-
damento delle prospettive professionali dei ricercatori, nasce la Carta Europea dei
Ricercatori e Codice di condotta per l’assunzione dei ricercatori (Raccomandazione
della Commissione delle Comunità Europee 2005/251/CE) che la Commissione
Europea ha emanato, l’11 marzo 2005, la raccomandazione agli Stati membri di
adeguare di conseguenza la propria normativa, insieme ad un “Codice di condot-
ta per l’assunzione dei ricercatori” che prevede l’adozione di regole comuni e pro-
cedure di reclutamento dei ricercatori comparabili a livello europeo, che siano
basate sul rispetto di principi generali di trasparenza del processo di assunzione e
di parità di trattamento dei candidati. 

Nella Carta Europea si legge il seguente principio di non discriminazione:
“I datori di lavoro e/o i finanziatori non devono discriminare i ricercatori sulla

base del genere, dell’età, dell’origine etnica, nazionale o sociale, della religione o
della convinzioni, dell’orientamento sessuale, della lingua, della disabilità, delle
opinioni politiche e delle condizioni sociali o economiche”. 

Inoltre nell’ambiente di ricerca a proposito dell’equilibrio di genere:

“I datori di lavoro e/o i finanziatori dovrebbero mirare ad un rappresentativo
equilibrio di genere a tutti i livelli del personale, ivi compreso quello che esercita

5 She Figures 2009 – Statistics and Indicators on Gender Equality in Science, Luxembourg: Publications
Office of the European Union, 158 pp. (EUR 23856 )

6 Rapporto ETAN – POLITICHE SCIENTIFICHE NELL'UNIONE EUROPEA: Promuovere  l'eccellenza attraver-
so l'uguaglianza di genere, 2001, 157 pp (EUR 19319)
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funzioni di supervisione e manageriali. Tale obiettivo dovrebbe essere conseguito
sulla base di una politica di pari opportunità al momento dell’assunzione e nelle
seguenti fasi della carriera, senza che tuttavia questo criterio abbia la precedenza
su criteri di qualità e competenza. Per garantire un trattamento equo, i comitati di
selezione e valutazione dovrebbero vantare un adeguato equilibrio di genere”.

Una tappa significativa nelle politiche del CNR è rappresentata proprio dal-
l’adozione da parte del Consiglio di Amministrazione (Delibera n.129/2005) della
Carta Europea dei Ricercatori e del Codice di Condotta per l’assunzione dei
Ricercatori, condividendone i principi e le prescrizioni in quanto coerenti con il pro-
prio quadro organizzativo e regolamentare. Ad essi si debbono ispirare tutti i pro-
cessi dell’Ente, dal reclutamento alla valutazione professionale.

Nel giugno 2005 viene approvato a Bruxelles, dal Gruppo di Helsinki per
“Donne e Scienza” e nel giugno 2006 dalla Conferenza della Presidenza austriaca
dell’UE sulle Risorse Umane, il Codice Minerva, finalizzato a rendere in concreto
più trasparenti ed eque le procedure di assunzione, promozione e finanziamento
dei ricercatori. Il Codice dovrebbe così implementare gli impegni già presi dalle
Accademie e Istituzioni di ricerca italiane con la sottoscrizione della Carta Europea
dei Ricercatori e del Codice di Condotta per l’Assunzione dei Ricercatori.

Il Codice suggerisce cinque regole di base:

� bando di concorso pubblicato almeno due mesi prima della selezione 
� criteri di valutazione pubblicati nel bando 
� pubblicazione curricula dei membri di Commissione 
� pubblicazione curricula dei candidati 
� pubblicazione curricula dei vincitori

La trasparenza e l’equità promosse attraverso queste disposizioni, aiuterebbero
ad utilizzare per la ricerca i migliori talenti (tra questi il grande potenziale sottouti-
lizzato di donne) e forse consentirebbero di invertire il trend di decadimento del-
l’eccellenza nelle Università italiane e negli Enti di ricerca.

Come sostiene Silvana Vallerga ne “Il Codice Minerva: la trasparenza per l’ec-
cellenza”: “La mancanza di trasparenza e correttezza nelle procedure di assunzio-
ne, finanziamento e promozione nelle istituzioni scientifiche è un problema econo-
mico, oltre che etico: non vengono utilizzate le migliori risorse umane disponibili,
formate in grandissima parte con fondi pubblici”.

Con delibera n.242/2009 il CdA del CNR ha adottato all’unanimità il Codice
Minerva, richiamandolo all’art.2 c.7 del nuovo disciplinare che regola le procedu-
re di reclutamento del Personale (vedi Appendice 6).
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22..  IILL  CCOOMMIITTAATTOO  PPAARRII  OOPPPPOORRTTUUNNIITTAA  DDEELL  CCNNRR

Il Comitato, istituito nel 1999, ha dovuto fare emergere il concetto della pari-
tà nell’ente quando ancora non erano chiari gli obiettivi, le risorse e gli stru-

menti. Il CPO, grazie all’apporto delle diverse esperienze e sensibilità delle proprie
componenti, ha individuato gli interlocutori istituzionali e di riferimento ed ha ana-
lizzato le forme di discriminazione palesi e nascoste e le modalità per esporre i
problemi e suggerire le soluzioni attraverso le azioni positive.

22..11  BBrreevvee  ssttoorriiaa  ddeell  CCPPOO

I Comitati per le Pari Opportunità (CPO) negli Enti di Ricerca sono organismi di
derivazione contrattuale, che hanno il compito di attuare, attraverso interventi di
natura consultiva e propositiva di azioni positive, il principio delle pari opportuni-
tà in ambito lavorativo, rimuovendo gli ostacoli che impediscono la piena e con-
creta realizzazione della parità.

L’art. 32 c.1 e 2 del DPR 28 settembre 1987, n. 568, “Recepimento delle norme
risultanti dalla disciplina prevista dall’accordo sindacale per il personale del com-
parto delle istituzioni e degli Enti di ricerca e sperimentazione di cui all’art. 7 del
DPR 5/3/1986 per il triennio 1985-87” è la prima norma che ha previsto l’istitu-
zione di un Comitato per le Pari Opportunità uomo-donna, stabilendo la parteci-
pazione, nella sua composizione, delle Organizzazioni Sindacali.

I CPO degli Enti di Ricerca, costituiti a norma dell’art.5 c.2 del DPR 12/2/91 n.
171 per le finalità di cui all'art.32 del DPR 568/1987, e richiamati dai disposti
omologhi dei CCNL, sono formati da componenti designati dalle Confederazioni
e Organizzazioni Sindacali maggiormente rappresentative in ciascun Ente e da un
numero pari di funzionari in rappresentanza degli Enti o Istituzioni medesime, da
esse prescelti e sono presieduti da un rappresentante degli stessi Enti.

I CCNL del Comparto Istituzioni ed Enti di Ricerca e Sperimentazione (delle due
Aree del Personale e della Dirigenza) che, a partire da quello sottoscritto il
7.10.1996, si sono susseguiti nel corso degli anni, hanno variamente richiamato e
disciplinato l’ambito di operatività dei CPO all’interno degli Enti di Ricerca.

Gli Enti devono garantire tutti gli strumenti idonei, persone e attrezzature, per il
funzionamento dei CPO, mettendo a disposizione degli stessi anche idonei locali
per le loro attività (art. 5 DPR 171/91- art. 45 CCNL vigente).

Le P.A. possono finanziare programmi di azioni positive e l’attività dei CPO nel-
l’ambito delle proprie disponibilità di bilancio (art. 57 D.Lgs 165/2001).

Il CPO del CNR si è insediato il 27 aprile 1999 (Provv. Ord. n.15201 del
9/4/99, n.15678 del 13/10/00, n.15983 del 14/9/01), ed è stato rinnovato per il
quadriennio 2006-2010 (Provv. 045 del 16/05/06).

Componenti al 2010 sono: Angelina DEL VECCHIO Presidente, Giulia BARBIE-
RO, Paola BERTOLAZZI, Rosa Maria BOTTINO, Maria Rosaria CAPOBIANCO,
Anna D'AMATO, Yeghis KEHYAN, Laura IADEVAIA, Gabriella LIBERATI, Anna Maria
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PAOLETTI, Anna Maria RANDAZZO segretaria. Alcune di esse sono componenti
dal 1999 e ricordiamo altri componenti che hanno collaborato al CPO per un
periodo più breve: Lidia BARBANERA, Renzo BELTRAME, Rosa Maria DE GIORGI,
Wanda MASCIA, Giovannella LINARI, Simonetta SELLA.

Nel 2010 (Provv. 073 dell'8/7/10) il Comitato è stato prorogato in attesa della
riforma dello Statuto del CNR, conseguente al Dlgs. n. 213/09 sul Riordino Enti di
Ricerca ed in attesa del D.L collegato alla legge di bilancio per lo stesso anno
2010. Questo Decreto all’art. 21 prevede l’istituzione di un Comitato Unico di
Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni, nuova figura istituzionale nella Pubblica
Amministrazione, che accorpa il Comitato Pari Opportunità ed il Comitato parite-
tico sul fenomeno del Mobbing. 

Il Comitato ha visto, nel rispetto della normativa vigente, la presenza paritetica
delle rappresentanti dei sindacati e dell’amministrazione e si è avvalso di figure
con professionalità diverse, in grado di rappresentare le esigenze dei vari profili,
ruoli e livelli del personale, tenendo conto anche di una adeguata presenza terri-
toriale. 

Il CPO CNR si è dotato di un regolamento, ha scelto un logo ed ha progettato
e realizzato il proprio sito web, allo scopo di acquistare quella visibilità necessaria
per portare all’attenzione del personale le problematiche delle Pari Opportunità,
fino ad allora trascurate dai vertici dell’Ente e poco “sentite” dal personale stesso.

Lo scopo era quello di  raggiungere
il personale dell’Ente distribuito su
tutto il territorio italiano: 108
Istituti, circa 7000 dipendenti di
ruolo e circa la metà non di ruolo. 

Ricco di significato é il simbolo
grafico che il CPO CNR ha scelto
per il proprio sito come immagine-
simbolo dell’evoluzione strutturale e
dinamica della propria azione:
l’immagine, pubblicata nella home
page, è uno dei più famosi e signi-
ficativi quadri di Picasso.

Tale immagine, come indicato
da G. Carlo Argan1 nel commento
critico al quadro, rappresenta “il
divenire delle azioni” (che implica
per il CPO il realizzarsi di azioni
positive) che, nel tempo, mutano le
persone.

L’intendimento era di dimostrare
che nel tempo era possibile, attra-
verso le azioni positive, riuscire a
cambiare la condizione femminile

nel CNR e aumentare la sensibilità a questo problema dei colleghi e colleghe. 
Il CPO, in questi dieci anni, si è confrontato con 4 Presidenti, 5 Direttori

Generali e diversi Dirigenti delle Strutture Centrali e periferiche ma, malgrado la

Fig. 2.1 Pablo Picasso: Le Demoiselles d’Avignon,olio
su tela (1907) 

1 G.C. Argan: “L’Arte Moderna”, Collana Storia dell’Arte Classica e Italiana, Firenze, Sansoni ed., 1980
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mancanza di continuità negli interlocutori, il concetto delle P.O. è stato riconosciu-
to e si è affermato in tutta la sua portata, sia a livello istituzionale che periferico
nella rete scientifica.

Di fondamentale importanza sono state due delibere CNR: la n.152 del
28/6/2001 del Consiglio Direttivo che ha approvato le “Linee Guida per il Piano
Triennale delle Azioni positive, ai sensi dell'art. 7, c.5 del DLgs.196/00” e ne ha
predisposto l’integrazione al piano triennale dell’Ente a decorrere da quello del
2001-2003 (sotto la Presidenza del Prof. Lucio Bianco) e la n.144 del 25-30 luglio
2007 del Consiglio di Amministrazione con cui è stato approvato il “Piano
Operativo di Azioni Positive per il triennio 2007-2009 proposto dal CPO ai sensi
degli artt.42-43-48 del Dlgs198/2006”. 

Nell’ambito dell’evoluzione delle attività del Comitato e dell’aggiornamento del
sito web, si è ritenuto opportuno, sulla base dell'attività svolta ed esperienza acqui-
sita, progettare un nuovo logo (Fig. 2.2) che fosse più aderente allo stile del logo
istituzionale dell’Ente ed un nuovo sito web, essendo il CPO un Comitato istituzio-
nale cui si accede direttamente dalla home page del sito web CNR.

22..22  AAzziioonnii  ppoossiittiivvee,,  PPiiaannii  ttrriieennnnaallii  ee  LLiinneeee  gguuiiddaa

La Legge n.125/1991, il D.Lgs. 29/1993 e l’art.7, comma 5 del D.Lgs. 196/2000
prevedono che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un piano di Azioni
Positive che miri al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

� condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell'Ente; 
� uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le oppor-

tunità di lavoro e di sviluppo professionale; 
� valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Nell’anno 2001 il CPO del CNR, in base ai citati riferimenti normativi ha for-
mulato un documento contenente le linee guida per la stesura del Piano Triennale
2001-2003 delle Azioni Positive del Consiglio Nazionale delle Ricerche.

Nelle linee guida il CPO ha evidenziato la necessità di realizzare azioni di inter-
vento e di miglioramento di alcune criticità organizzative e di gestione del perso-
nale. Questo nella direzione di un impegno formale ed autentico per un rilancio e
cambiamento del Consiglio Nazionale delle Ricerche e delle sue politiche, orienta-
to all'innovazione, al benessere organizzativo ed alla valorizzazione delle risorse,
nel rispetto dei valori di equità e di dignità individuale. Il CPO ha individuato alcu-
ne Azioni prioritarie volte a sensibilizzare tutto il personale dell'Ente alle problema-
tiche delle Pari Opportunità: 

� Azioni di sostegno al personale
� Azioni per la valorizzazione delle competenze

Fig. 2.2 Attuale logo del CPO
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� Azioni di riequilibrio della rappresentanza di genere 
� Azioni volte all'acquisizione e diffusione della conoscenza.

Durante il primo anno di decorrenza del Piano, hanno trovato applicazione con-
creta alcune azioni di sostegno al personale. Queste sono state la base essenziale
per l'avvio, negli anni successivi, delle azioni concrete indicate nei punti successivi. 

Le Azioni di cui ai punti 2) e 3) hanno trovato graduale attuazione negli anni
2002-2003 e piena condivisione da parte dei vertici dell’Ente nel triennio 2007-
2009, tanto che le Linee Guida, approvate anche per il triennio 2007-2009 e
2008-2010, sono state poi aggiornate ed approvate nei successivi Piani Triennali e
sono divenute parte integrante dei Piani Triennali di Attività dell’Ente. 

Le azioni di cui ai punti 1, 2, 3 verranno presentate nel Capitolo 3 (§ 3.1-3.3).
Le Azioni del punto 4 saranno sviluppate nel Capitolo 4 (§ 4.1) per quanto riguar-
da l’aspetto della diffusione della conoscenza (§3.1 e § 6.1) e nella Parte Terza -
Capitolo 5 per quanto riguarda l’acquisizione e analisi dei dati di genere.
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33..  LLEE  AAZZIIOONNII  PPOOSSIITTIIVVEE
(A. Del Vecchio, G. Barbiero, M.R. Capobianco, G. Liberati, A.M. Paoletti)

33..11  AAzziioonnii  ppeerr  iill  ssoosstteeggnnoo  aall  ppeerrssoonnaallee

Di seguito vengono presentate le varie azioni di intervento proposte e quelle che
sono state realizzate.

� AAssiillii  NNiiddoo

Uno dei principali problemi nella vita delle donne che lavorano é quello della conci-
liazione dei tempi di lavoro, tempi di vita e tempi di cura. Questo tema é stato uno
dei primi affrontati dal CPO, che ha analizzato approfonditamente le possibili “azio-
ni positive” atte alla progressiva rimozione degli ostacoli a tale conciliazione.

In particolare uno dei problemi che impediscono alle donne di lavorare in con-
dizioni di serenità è rappresentato dalla necessità del-
l’affidamento dei bambini in età prescolare a strutture
sicure e adeguate e che siano prossime al posto di
lavoro. Il CPO ha individuato nella soluzione di questo
problema una delle azioni dell’Ente per dare concre-
tezza a una politica di servizio socio-educativo verso il
proprio personale.

La realizzazione di asili nido presso le aree della
ricerca poteva rappresentare per l’Ente l’espressione
di apertura alle necessità del contesto sociale in cui
esso opera e, più direttamente, una forma di attenzio-
ne per le esigenze dei propri collaboratori e dei loro
bambini.

Si trattava anche di un’occasione per promuovere
un miglioramento del clima lavorativo e dell’immagi-
ne dell’Ente stesso e di cogliere l’opportunità di creare

efficaci rapporti di collaborazione con le amministrazioni locali nello sviluppo di
tali iniziative, usufruendo altresì di alcune agevolazioni economiche.

L’apertura di un nido aziendale può infatti concorrere a realizzare importanti
obiettivi quali:

� contribuire al miglioramento della qualità della vita delle lavoratrici e dei
lavoratori, anche attraverso la riduzione del tempo da dedicare alla ricerca
e all’accompagnamento dei figli agli asili nido; 

� favorire un rientro delle lavoratrici dalla maternità in tempi più rapidi e con
un atteggiamento più sereno;

� favorire, attraverso il sostegno alla gestione familiare, le possibilità di svilup-
po e carriera delle donne lavoratrici e la valorizzazione dell’apporto profes-
sionale di ciascuna di esse alla vita dell’Ente. 
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Il CPO ha ritenuto che tali obiettivi fossero da considerarsi prioritari e ha quin-
di fatto pressione sull’amministrazione del CNR affinché, nella formulazione di
qualsiasi piano di riorganizzazione, ristrutturazione e sviluppo delle sedi di lavoro,
fossero previste risorse e iniziative per tali realizzazioni, tenuto conto del ringiova-
nimento delle risorse umane anche a seguito dell’elevato numero dei pensiona-
menti degli ultimi anni. 

Una esperienza di successo a questo proposito è stata quella giunta a compi-
mento nell’Area di Ricerca di Pisa, che proprio tramite fondi regionali ha potuto
realizzare il proprio asilo-nido aziendale. Esperienze analoghe sono state tentate
a livello nazionale ed infatti a seguito della Delibera del Consiglio di
Amministrazione n° 22/2006, dedicata in particolare allo sviluppo edilizio delle
due aree di ricerca di Roma (Tor Vergata e Montelibretti), il CPO ha aperto una
proficua collaborazione con gli uffici dell’ente predisposti alla realizzazione del-
l’ampliamento di questi insediamenti, con lo scopo di realizzare asili-nido azien-
dali nelle suddette Aree. La circostanza favorevole di finanziamenti provenienti da
fondi “Roma capitale” rendeva quest’iniziativa “realizzabile” e poneva le premes-
se per l’esportazione presso altre aree della ricerca di esperienze analoghe. 

Bisogna comunque rilevare che l’impegno dell’Ente in “sviluppo edilizio”, a
meno di particolari condizioni (leggi finanziamenti esterni) era ed è anche ora
molto limitato. Ciò non di meno le recenti iniziative, nelle diverse regioni di stan-
ziamento di fondi per la realizzazione di Asili nido aziendali e comunali, hanno
reso praticabile la strada della partecipazione a bandi regionali e nazionali per il
cofinanziamento dell’iniziativa. 

Il CPO ha quindi indicato una possibile strada istruttoria che veda la partecipa-
zione del personale, attraverso le sue rappresentanze sindacali di base (RSU), gli
uffici delle aree, gli uffici preposti centrali e il CPO stesso:

–– costituzione di un gruppo di lavoro locale che faccia da punto di riferimento;
–– rilevazione della domanda di servizio mediante somministrazione di un sem-

plice questionario informativo;
–– accertamento di massima del numero di bambini eventuali utenti;
–– analisi di massima della presenza e sufficienza di servizi socio-educativi pubblici;
–– analisi di massima dei prezzi del servizio presso strutture pubbliche o private; 
–– individuazione di spazi esistenti da ristrutturare o di aree edificabili per lo

scopo;
–– individuazione di eventuali altri partner per la gestione del nido (altri enti o

comuni);
–– monitoraggio dei bandi regionali e recupero della normativa locale in materia.

Ad oggi il percorso è stato reso possibile solo per le due aree della ricerca del
Lazio, Montelibretti e Tor Vergata.

� L’Area della Ricerca di Roma I Montelibretti nasce negli anni ’70 e a tutt’oggi
la struttura occupa un complesso edilizio di 20.000 metri quadrati all’interno di
un’area demaniale di 70 ettari nel comune di Montelibretti ed impiega circa 520
unità di personale appartenente a 17 istituti. Negli ultimi anni il personale ha avuto
un notevole incremento caratterizzato da una significativa presenza di personale
non stabilizzato, a tempo determinato e a contratto.

L’insediamento è caratterizzato geograficamente dall’essere in un’area di notevole
valore ambientale, distante dai centri abitati e da servizi commerciali o sociali, ma ben
servita dal trasporto pubblico (treno metropolitano FM1 con frequenza ogni 15 min) e
dalla viabilità ordinaria. 
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Il comune di appartenenza (Montelibretti) e i comuni limitrofi (Monterotondo,
Palombara) non offrono un numero di asili nido sufficiente a coprire la domanda.
Inoltrea poca distanza dall’Area vi sono altre istituzioni di ricerca che potrebbero esse-
re interessate alla realizzazione e gestione di tali strutture di servizio (due istituti del
CRA e l’Istituto di Biologia cellulare del CNR collocato nel comune di Monterotondo).
Più recentemente, è stata acquisita dall’Ente una struttura di proprietà dell’ENEL, sem-
pre nella zona di Monterotondo, dove verranno dislocati altri Istituti di ricerca CNR che
ora si trovano nell’Area dell’Ardeatina. 

Recentemente l’Area è diventata, in virtù del grande patrimonio di suolo edificabi-
le, il luogo di una notevole espansione immobiliare dell’Ente; è quasi ultimata infatti
la costruzione di nuovi edifici per circa 30000 metri cubi destinati ad istituti di ricerca
che vi si trasferiranno da sedi collocate a Roma.

Il personale a tempo indeterminato dell’area si colloca in fasce d’età che rap-
presentano bene la situazione generale dell’Ente con un addensamento tra 40 e
54 anni, mentre il personale a tempo determinato o a contratto si colloca tra 30 e
49 anni.

Una valutazione ovviamente grossolana porta a pensare che nel giro di pochi
anni la popolazione dell’Area sia destinata a crescere fino ad una stimata totalità
di 1000 lavoratori. Analogamente si è indotti a pensare che, nel volgere di pochi
anni, sia prevedibile un sensibile rinnovo di personale dovuto al raggiungimento
dei limiti di età pensionabili e un naturale abbassamento delle età dei lavoratori.
Questa situazione comporterà certamente un aumento di esigenze di Asilo Nido.

Per conoscere l'interesse concreto e le esigenze dei dipendenti rispetto alla rea-
lizzazione di un asilo nido, si è effettuata una semplice rilevazione della domanda
con un sondaggio informale tramite un questionario inviato per posta elettronica;
al tempo sull’area non si erano ancora trasferiti gli istituti che sono ora presenti e
le risposte quindi scontano la minoranza netta di persone “in età fertile”. 

Il questionario ha raggiunto circa 400 indirizzi di posta elettronica comprenden-
ti sicuramente anche personale non facente parte dell’area della ricerca (sezioni di
istituti con sede principale sull’area), personale a tempo determinato, personale
con rapporto di lavoro transitorio (borsisti e assegnisti).

Hanno risposto circa 30 lavoratori, tutti interessati nell’immediato o in un futu-
ro prossimo alla realizzazione di un nido presso l’area. L’analisi dei dati relativa
alle immediate esigenze ha segnalato l’esistenza di circa 20 bambini in età com-
presa tra 3 mesi e tre anni che potrebbero usufruire del servizio. È stata quindi rav-
visata una domanda sufficiente per la costituzione di un “micronido aziendale”.
Inoltre, poiché l’Area ricade in un territorio di un Comune carente di Servizi socio-
educativi di questo tipo, ritenendosi molto probabile l’interessamento del Comune
ad una cogestione (con riserva di un certo numero di posti) del Nido si é giunti ad
un accordo con il Comune di Palombara Sabina che ha deliberato una opzione e
un relativo contributo economico per 10 posti destinati alla propria popolazione.

Infine la collocazione dell’area nelle vicinanze di altre istituzioni scientifiche
potrebbe porre le premesse per la costituzione di un “consorzio” per la gestione
comune del nido aziendale. La realizzazione del nido é prevista per il 2012.

� L’Area della Ricerca di Roma II Tor Vergata nasce alla fine degli anni ‘90 e a tut-
t’oggi la struttura impiega circa 400 unità di personale appartenente a 10 istituti, tra
cui anche 2 ora appartenenti all’INAF e una struttura del Dipartimento Terrra e
Ambiente per il coordinamento e promozione di programmi di ricerca in aree pola-
ri ed estreme. Negli ultimi anni il personale ha avuto un notevole incremento carat-
terizzato da una significativa presenza di personale non stabilizzato, a tempo deter-
minato e a contratto.
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L’insediamento è caratterizzato geograficamente dall’essere in un’area del
Comune di Roma in notevole sviluppo, vicina a insediamenti culturali e scientifici
come la II Università Tor Vergata, l`ENEA, l`INFN, l`ESA-ESRIN e la nuova sede della
Banca d`Italia. A poca distanza sono altresì presenti l`Osservatorio Astronomico di
Roma (sede di Monteporzio Catone) e l`ISPESL. Coerentemente con la sua storia, il
personale dell’Area è mediamente più giovane di quello dell’Area di Roma I e risen-
te positivamente della vicinanza con l’Università mostrando una notevole presenza di
giovani in formazione e con contratti di ricerca.

Recentemente anche questa Area è diventata protagonista di una notevole espan-
sione immobiliare dell’Ente; è prevista infatti la costruzione di nuovi edifici per circa
30000 metri cubi destinati ad istituti di ricerca. 

Anche a Tor Vergata il questionario è stato somministrato molto informalmente,
come primo reperimento di informazioni, non volendo alimentare speranze non facil-
mente concretizzabili:

–– somministrato per via breve per posta elettronica a tutti gli indirizzi del domi-
nio dell’area (circa 400 indirizzi);

–– hanno risposto 45 lavoratori di cui il 58% donne e il 42% uomini;
–– età media donne 34.5, uomini 39.1;
–– a tempo indeterminato 30%, determinato 27%, assegnisti e borsisti 42%;
–– circa il 90% raggiunge con mezzi propri il lavoro;
–– il tempo di percorrenza medio è di 25 min;
–– al momento ci sono 35 bambini tra 0 e 3 anni possibili utenti del servizio;
–– solo 8% dei potenziali utenti è interessata ad un servizio a part-time;
–– il 44% è interessato ad un nido aziendale per la comodità degli orari, il 66%

per la vicinanza del bambino, il 36% per la garanzia di qualità del servizio
offerto (domanda a risposta multipla).

L’interesse suscitato nell’Ente dalle iniziative intraprese per le due aree della
ricerca romane ha portato molto rapidamente a porre le basi, per ora solo teori-
che, di altre iniziative nelle aree della ricerca di Firenze e Napoli nonché della Sede
Centrale del CNR, dove si sono effettuati analoghi questionari di interesse tra i
lavoratori e lavoratrici ma dove la strada per la concretizzazione di un progetto
“nido aziendale” non sembra ancora ben definita.

� In seguito alle precedenti iniziative, il CPO ha poi cercato di confermare e
completare le informazioni ottenute attraverso i questionari, con una indagine
sulle caratteristiche “sociali” dei propri dipendenti attingendo al data base “previ-
denziale” SIPER per avere dati più certi sulla composizione socio-familiare dei
dipendenti CNR. 

I dati raccolti scontano anch’essi alcune probabili inesattezze dovute al fatto
che essi sono raccolti a fini fiscali (riguardano le detrazioni fiscali dovute ai fami-
liari a carico del lavoratore); come conseguenza una percentuale non valutabile
di “figli” potrebbe non essere dichiarata.

Ciò nonostante i grafici sotto riportati (Figg. 3.5 - 3.17) rappresentano ragio-
nevolmente la composizione delle famiglie dei dipendenti dell’Ente, per profili/
livelli e ruolo/non ruolo. Va detto inoltre che l’approccio demografico a dati di
questo tipo ha bisogno di competenze specifiche, di cui non si dispone al momen-
to, per cui per correttezza, l’elaborazione di questi dati non si può considerare for-
malmente impeccabile. 

Questa prima raccolta tuttavia può fornire la base per un’elaborazione “com-
petente” successiva. Essa é preceduta da alcuni riferimenti statistici nazionali
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(Figg.3.1 – 3.4) riguardanti l’età media dei genitori e rispetto alla natalità, alla
nazionalità delle neomamme e livello culturale delle stesse ecc.

Sono stati esaminati i dati relativi alla percentuale di dipendenti con figli, per
genere, fascia d’età, per profili e livello, sia per il personale a tempo determinato
che indeterminato. In particolare per i ricercatori e tecnologi si è valutata anche la
differenza di livello, essendo più variegata la distribuzione tra le fasce d’età.

Sono stati presi in considerazione anche i dati raccolti dall’ISTAT, ma riteniamo
che essi abbiano valore puramente indicativo, vista la disomogeneità della rileva-
zione.

Il dato che comunque ci pare incontrovertibile è un tasso di fertilità delle donne
e in particolare delle ricercatrici, inferiore al dato nazionale [TFT=tasso di fertili-
tà totale ovvero n° medio di figli per donna in età fertile, v. Fig.3.1 ] e inferiore
anche ai dati nazionali estrapolati in funzione del livello di educazione (Fig. 3.3).

Il “comportamento riproduttivo” della popolazione italiana è stato oggetto
negli ultimi anni di numerosi studi sociologici e demografici; il notevole decre-
mento delle nascite, che ebbe il suo picco nel 1995, è stato analizzato alla luce
dei cambiamenti sociali ed economici del paese; la posticipazione della materni-
tà vede le donne come fattore determinante, ma anche i comportamenti maschi-
li hanno un ruolo non secondario (si veda l’interessante indagine dell’ISTAT:
Diventare padri in Italia - Fecondità e figli secondo un approccio di genere 2005).

Il crescere del livello d’istruzione delle donne e il relativo maggior investimen-
to nella ricerca di uno status lavorativo adeguato alla propria formazione sono da
considerarsi tra gli elementi che determinano il ritardo nella formazione di nuove
famiglie in Italia e in altri paesi mediterranei. Non può comunque non essere con-
siderato come fattore importante di questo fenomeno il cambiamento radicale
che negli ultimi anni ha subito il mercato del lavoro. La flessibilità (o meglio l’in-
stabilità) delle occupazioni non induce i giovani a lasciare la famiglia di origine
e “metter su casa”. Da ultima la crisi economica che dal 2008 ha colpito tutti i
paesi dell’area europea ha reso ancor più difficili le condizioni dei giovani che si
affacciano al mondo del lavoro (si veda su questi temi Mauceri S. e Valentini A.:
The european delay in transition to parenthood: the italian case, International
Review of Sociology, vol 20(1), 2010).

Tutto quanto sopra detto si attaglia perfettamente alla “popolazione dei ricer-
catori”: livello d’istruzione massimo (dottorato di ricerca), investimento in ulterio-
re formazione (stage, tirocini, esperienza all’estero), temporaneità e precarietà
delle tipologie di occupazione, scarsità di “proposte occupazionali” stabili rientra-
no tra le cause naturali del fenomeno; a queste si aggiunge certamente la man-
canza di supporto sociale alla famiglia, ma questo è un fattore che in Italia può
essere considerato costante e che ancora continua a essere compensato dal “dop-
pio lavoro” delle donne.
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Fig. 3.1 N° medio di figli /donna [TFT = tasso fertilità totale] in Italia nel periodo 1975-2009. (Fonte
Wikipedia stampato in base ai termini della licenza Creative Commons)

Fig. 3.2 Età media dei genitori alla nascita dei figli, secondo la cittadinanza della madre nel periodo
1995-2008



3355

19
99

-2
01

0

L’
at

tiv
ità

 d
el

 C
om

ita
to

 P
ar

i O
pp

or
tu

ni
tà

 d
el

 C
N

R

Fig. 3.3 Livello di istruzione delle madri per numero dei figli (%) in Italia su un campione di 3000 donne
(1998) [Fonte ECHP - Elab. A.M. Paoletti]

Fig. 3.4 N° medio di figli/donna [TFT] in Italia (2008) [Fonte ISTAT]
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Fig. 3.5 Ricercatori e Tecnologi a tempo indeterminato in totale: n° medio di figli per genere e classe
d’età

Fig. 3.6 Ricercatori e Tecnologi a tempo indeterminato con almeno un figlio (in %) e n° medio di figli
per genere e rispetto al totale
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Fig. 3.7 Ricercatori e Tecnologi a tempo determinato con almeno un figlio (in %) e n° medio di figli per
genere e rispetto al totale

Fig. 3.8 Ricercatori e Tecnologi in totale (in %) con almeno un figlio e n° medio di figli per livello e rispet-
to al totale
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Fig. 3.9 Ricercatori e Tecnologi in totale (in %) con almeno un figlio e n° medio di figli per genere e
rispetto al totale

Fig. 3.10 Ricercatori e Tecnologi a tempo indeterminato e n° medio di figli per genere e classe d’età
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Fig. 3.11 Ricercatori e Tecnologi a tempo determinato e n° medio di figli per genere e classe d’età

Fig. 3.12 Ricercatori e Tecnologi a tempo indeterminato con almeno un figlio e n° medio di figli per livel-
lo e rispetto al totale
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Fig. 3.13 Ricercatori e Tecnologi a tempo determinato con almeno un figlio e n° medio di figli per livel-
lo e rispetto al totale

Fig. 3.14 Tecnici in totale (in %) con almeno un figlio e n° medio di figli per genere
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Fig. 3.15 Tecnici: n° medio di figli per genere e classe d’età. (colonne: Tempi determinati, punti: Tempi
indeterminati)

Fig. 3.16 Amministrativi con almeno un figlio (in %) per genere e n° medio di figli
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� SSoosstteeggnnoo  ssttrraaoorrddiinnaarriioo  aaii  ddiippeennddeennttii  iinn  ccoonnddiizziioonnii  ddii  ddiissaaggiioo  ppeerrssoonnaallee  ee
ffaammiilliiaarree

Allo scopo di migliorare l'utilizzo delle risorse umane dell'Ente o di non disperdere
competenze raggiunte da parte di personale in temporanea e straordinaria condi-
zione di disagio il CPO ha proposto delle azioni dirette a:

� facilitare l'accesso all'informazione ed alle procedure;
� rendere possibile, per tutti i casi in cui il personale si trovi in condizioni di

disagio, azioni di sostegno straordinario (mobilità temporanea dei dipenden-
ti tra varie direzioni e sedi, flessibilità spaziale e temporale dell'orario di
lavoro: telelavoro, part-time, turnazione, ecc.) individuando procedure più
snelle;

� definire le procedure formali ed informali per la soluzione di casi di mob-
bing, discriminazione e molestie.

� CCoonnggeeddii  ppaarreennttaallii

Il tema del congedo parentale si é proposto in seguito all’approvazione della legge
53/2000, che permette una maggiore flessibilità del tempo di lavoro a uomini e
donne sia nel caso di presenza di figli in età prescolare sia nel caso di grave malat-
tia di parenti. Il CPO ha ritenuto opportuno fornire al personale una lettura facili-
tata.

Il Comitato infatti, dopo aver analizzato i dati forniti dal Serv. III – Stato giuridi-
co e Trattamento economico del personale, che quantificano l’utilizzo da parte del
personale dei congedi parentali per genere e livello (I-IX), ha rilevato che l’utilizzo
di tale congedo risultava differente ai vari livelli del personale. Ritenendo che que-
sto fosse dovuto a scarsa informazione del personale  ha dedicato una pagina del
proprio sito per illustrare la materia e predisposto un modulo tipo per le richieste
da inoltrare all’Ente.

Fig. 3.17 Amministrativi: n° medio di figli per genere e classe di età
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Negli anni successivi il CPO ha seguito l’applicazione della legge. Il monitorag-
gio dei dati relativi alla fruizione di questo istituto non è stato facile perché solo con
il tempo i dati sono stati informatizzati. Con l’avvento dell’obbligatorietà della rispo-
sta al Format della Funzione Pubblica e per il continuo sollecito da parte del CPO
sono stati disponibili i primi dati relativi alla fruizione del congedo parentale.

Allo stato attuale sono noti i dati cumulativi relativi al 2005-2007 e 2007-2009
i cui grafici sono visibili nella Tab.3.1. Questi dati mostrano che la legge é stata
applicata nell’Ente e che i congedi sono stati richiesti da entrambi i genitori. Essi
sono tratti dai Format per la F.P. del 2007 e 2009. Si rimanda alla parte IV (§ 6.1-
6.2) per un’analisi critica sulla Legge.

� TTeelleellaavvoorroo  

Sotto la pressione del CPO e dei sindacati il CNR ha costituito una commissione
per regolamentare il telelavoro. Il CPO ha partecipato ai lavori della commissione
che si sono conclusi nella primavera del 2010 producendo il primo disciplinare
operativo sul telelavoro del CNR. Lo stesso é stato approvato dal CdA con Delibera
n.65 del 31/3/2010 (vedi Appendice 5).

La partecipazione del CPO all’interno della commissione ha significato riaffer-
mare, in un’ottica femminile, le linee generali e i criteri espressi nella

Legislazione di riferimento. Le criticità di applicazione nel CNR verranno ana-
lizzate più compiutamente nella parte IV (§ 6.1.1).

� MMoobbbbiinngg  

Sotto la pressione del CPO e dei sindacati il CNR ha costituito una commissione
per regolamentare il telelavoro. Il CPO ha partecipato ai lavori della commissione
che si sono conclusi nella primavera del 2010 producendo il primo disciplinare
operativo sul telelavoro del CNR. Lo stesso é stato approvato dal CdA con Delibera
n.65 del 31/3/2010 (vedi Appendice 5).

Il CPO e i sindacati hanno ottenuto l’istituzione del Comitato paritetico sul feno-
meno del Mobbing, come previsto dal CCNL del 2006-2009. La sua istituzione ha
richiesto un periodo di tempo più lungo, rispetto a quello di istituzione del CPO,
ed è seguita ad una serie di iniziative di studio e documentazione sia dell’Ente che
del CPO stesso. 

Tab. 3.1 Congedi parentali 2005-2007: durata media in gg per genere
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Fra queste va menzionato il seminario for-
mativo - informativo sull’argomento organizza-
to dal CPO nel 2003 per tutti i dipendenti del
CNR (vedi Appendice 3), in cui la problematica
é stata affrontata sotto i diversi aspetti legale,
medico e sociologico. 

Il provvedimento n.11 di istituzione del
Comitato sul fenomeno del Mobbing è stato
deliberato con provvedimento del Presidente
CNR, in data 4/4/2008 prot. 1832. Il Comitato
formato da dieci componenti, prevede la pre-
senza paritetica della componente di parte
amministrativa e sindacale, oltre ad un rappre-
sentante nominato dal CPO, come previsto
dalla contrattazione nazionale di categoria.

33..22  AAzziioonnii  ppeerr  llaa  vvaalloorriizzzzaazziioonnee  ddeellllee  ccoommppeetteennzzee  ee  ddeeii  ppeerrccoorrssii  pprrooffeessssiioonnaallii
ddeellllaa  ccoommppoonneennttee  ffeemmmmiinniillee

Queste azioni mirano alla valorizzazione delle competenze e dei percorsi profes-
sionali della componente femminile del CNR e dell’attitudine e capacità dirigenzia-
li delle donne negli Istituti e nell’Amministrazione Centrale. Gli obiettivi individuati
sono stati:

� Progettare percorsi formativi volti a promuovere competenze specifiche e
professionali anche non presenti nell'Ente, attitudini e capacità dirigenziali
delle donne sia nella Rete degli Organi di Ricerca sia negli Uffici
dell'Amministrazione Centrale, così come previsto dalla normativa sulle Pari
Opportunità (D. Lgs. 29/93 art. 61). 

� Definire, in sintonia con quanto già attuato dalla UE nel V Programma
Quadro, forme di incentivazione per i progetti scientifici che siano proposti
e/o diretti da donne o che vedano la partecipazione di un'alta percentuale di
donne ricercatrici e tecnologhe, nonché per tutte le iniziative di comunicazio-
ne (convegni, seminari, scuole di formazione etc.) che prevedano nei
Comitati di programma e di organizzazione un'elevata percentuale di parte-
cipazione femminile. 

Le principali azioni intraprese sono state:

� la partecipazione, nel 2002, alla stesura del “CNR Report 2002 - Risultati di
ricerca 2001” con un originale capitolo dal titolo “La componente femmini-
le nel CNR” (vedi Appendice 1). Si è trattato di un ulteriore importante rico-
noscimento che il Comitato ha ottenuto, perché in questo modo, per la prima
volta è stato portato “alla ribalta” della Comunità scientifica l’attività che
esso compie all’interno dell’Ente, monitorando in modo continuo la presen-
za femminile ed il grado di coinvolgimento delle donne nell’attività scientifi-
co tecnica a tutti i livelli;

� la predisposizione di statistiche annuali sulle dinamiche di accesso, forma-
zione e sviluppo professionale per tutto il personale: sono state analizzate le
nomine avvenute nel CNR, ai massimi livelli di responsabilità e partecipazio-
ne attiva verso l’esterno: tali statistiche hanno mostrato che, sia in termini di
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responsabilità effettiva che di rappresentatività verso l’esterno, esiste
nell’Ente una forte disparità di presenza femminile;

� l’attivazione, nel settembre 2008, dello sportello FFRRIIEEnndd acronimo di Female
Researchers in Europe window, per incentivare la presentazione di progetti
ed iniziative scientifiche in ambito europeo, proposti e/o diretti da donne o
che vedano la partecipazione di un’alta percentuale di ricercatrici dell’Ente.
L’iniziativa è illustrata nel paragrafo seguente.

� SSppoorrtteelllloo  SScciieennttiiffiiccoo  FFRRIIEEnndd2

Con la proclamazione del 2007 come Anno Europeo per le pari opportunità per
tutti l’attenzione della Commissione Europea si rivolge alle problematiche di gene-
re, realizzando molteplici manifestazioni e soprattutto incoraggiando gli Stati

membri ad avviare nuove iniziative3.
L’inaugurazione avviene a Berlino il

30-31 gennaio 2007 in occasione del
primo vertice sull’uguaglianza, iniziativa
congiunta della Commissione Europea e
della presidenza tedesca dell’UE. Il
Comitato per le Pari Opportunità racco-
glie l’invito europeo e decide di sollecita-
re nel piano operativo di azioni positive

per il triennio 2007-2009, approvato dallo stesso Consiglio di Amministrazione,
una nuova linea d’azione, che di fatto accoglie in sé sia l’obiettivo di sostegno al
personale sia quello della valorizzazione delle ricercatrici presenti nell’Ente. Il
Direttore Generale ha quindi individuato un gruppo di lavoro CNR altamente qua-
lificato4 con l’obiettivo di elaborare delle linee guida per l’avvio e la gestione dello
sportello scientifico FRIEnd - Female Researchers In Europe window e parimenti
individuare le modalità più idonee per spronare le ricercatrici dell’Ente ad una
maggiore partecipazione nell’ambito della progettazione comunitaria.

I lavori del Gruppo ad hoc, che si costituisce così nel maggio del 2007, muo-
vono dalla consapevolezza e dalla condivisione della necessità di rispondere
all’esigenza comunitaria di porre in primo piano la conoscenza e dunque la ricer-
ca scientifica. Una società edificata su di una crescita economica fondata sulla
conoscenza, così come stabilito dal Trattato di Lisbona, riconosce la centralità della

2 A cura di F. Proia per tutti  tenutasi a Lisbona il 19-20 novembre 2007 vengono presentati i risultati 
3 Con la conferenza di chiusura “Celebrating 2007!”dell’Anno Europeo per le pari opportunità per tutti tenu-

tasi a Lisbona il 19-20 novembre 2007 vengono presentati i risultati raggiunti con le oltre 1000 iniziative
realizzate in 30 paesi, di cui 430 finanziate dalla Commissione Europea. Sempre nel 2007, ad ottobre, i
192 paesi membri dell’UNESCO in occasione della 34esima Conferenza Generale hanno riconosciuto per
il periodo 2008-2013 l’Uguaglianza di genere tra le priorità per azioni trasversali.

4 Il GdL è composto da: Angelina DEL VECCHIO – Coordinatore del GdL FRIEnd e Dirigente Ufficio Stato
Giuridico e Trattamento Economico del Personale, Anna Rita APPETITO- Ufficio Attività e Relazioni con
Istituzioni Europee, Anna D'AMATO- Dirigente Ufficio Attività e Relazioni con Istituzioni Europee, Anna
Maria MARABINI – già Direttore Istituto per il Trattamento dei Minerali, Enza PASSALACQUA - I° Ricercatore
- Istituto di Tecnologie Avanzate per l'energia "Nicola Giordano”, Giovina RUBERTI – Dirigente di ricerca -
Istituto di Biologia Cellulare, Cristina SABBIONI - Direttore - Istituto di Scienze dell'atmosfera e del Clima,
Clara SILVESTRE - I° Ricercatore - Istituto di Chimica e Tecnologia dei Polimeri;fino a giugno 2010 Luigia
OSSICINI già Direttore Istituto di Cromatografia; le attività del GdL sono supportate da Francesca Proia –
Tecnologa - Ufficio Stato Giuridico e Trattamento Economico del Personale.
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5 Sempre più diffuso è il termine womenomics per indicare l’interesse della ricerca economica al
ruolo extra-familiare delle donne nella creazione di benessere economico ed alle relative ricadute
positive sulla situazione demografica e familiare.

6 Relazione al Parlamento Europeo su Donne e Scienza di Britta Thomsen, 22 aprile 2008.

scienza e della tecnologia quali strumenti per accrescere ed assicurare, alle diver-
se popolazioni, una migliore qualità della vita. La società civile e le istituzioni scien-
tifiche europee hanno compreso l’urgenza di impegnarsi ed investire sull’occupa-
zione scientifica, promuovendo parimenti una maggiore presenza delle donne
nelle istituzioni di ricerca pubbliche e private e riconoscendo in questo modo l’or-
mai indiscusso ed accresciuto ruolo delle donne nella vita produttiva dei diversi
paesi europei5.

Eppure la condizione femminile nella scienza rivela gli stessi ostacoli e le stesse
dinamiche discriminatorie vigenti negli altri settori produttivi. 

Nell’Unione Europea le donne ricercatrici sono, al 2007 (Fig.3.18), ancora una
minoranza: il 35% rispetto ai ricercatori impegnati nel settore pubblico e dell’istru-
zione superiore ed il 18% rispetto ai ricercatori del settore privato6. Il Parlamento
europeo sostiene la necessità di contrastare l’abbandono della carriera per motivi
familiari e gli stereotipi legati al genere, che di fatto frenano l’accesso delle donne
al mondo della ricerca e bloccano la progressione delle carriere. Rafforzare il ruolo
delle donne, e network di donne, nella ricerca scientifica è obiettivo da perseguire
per incoraggiare sempre più donne ad intraprendere la ricerca scientifica come
professione, per sollecitare una partecipazione attiva nel dibattito politico e per
migliorare la crescita professionale.

La crescita professionale è strettamente legata e vincolata anche all’internazio-
nalizzazione del proprio percorso di ricerca. La prospettiva della multidisciplinarie-

Fig. 3.18 Scienziati ed ingegneri sul totale della forza lavoro per genere, 2007. La percentuale
delle donne italiane è scesa dal 2004 dello 0.2%, quella degli uomini resta costante. (Fonte
She figures 2009, dati Labour Force Survey, HRST statistics - Eurostat). 



4477

19
99

-2
01

0

L’
at

tiv
ità

 d
el

 C
om

ita
to

 P
ar

i O
pp

or
tu

ni
tà

 d
el

 C
N

R

tà, obiettivo sempre più sollecitato, si amplia ad un approccio definibile in termini
di transnazionalità. La capacità di avviare percorsi in sinergia con gruppi di ricer-
ca di paesi altri diviene un nuovo indicatore della condizione delle donne nella
scienza. Necessario, visti i dati a disposizione (Fig. 3.19), è innalzare allora la
numerosità delle ricercatrici nella partecipazione ai programmi di ricerca europei.

Il Gruppo di Lavoro, in linea con le indicazioni comunitarie, procede così nel-
l’individuazione delle azioni concretamente possibili a favore di tale obiettivo, ana-
lizzando innanzitutto la partecipazione dei ricercatori del CNR al FP6 (Fig. 3.20).

Il Gruppo di Lavoro valuta la possibilità di avviare innanzitutto lo Sportello
scientifico con un sito informativo che raccolga ed offra indicazioni sulle diverse
opportunità di finanziamento europeo, ritenendo che l’informazione al momento
disponibile sia di fatto frammentaria e dispersiva. In fase di progettazione diviene
chiaro fin da subito che non è però possibile trascurare i maggiori strumenti finan-
ziari a livello nazionale e decide allora di puntare su di un ancora più esteso sup-
porto informativo.

Fig. 3.19 Scientific Coordinator e Scientist in Charge per genere ed azione specifica nell’ambito del
FP6. (Fonte Gender equality report Sixth Framework Programme, 2008)

Fig. 3.20 Le percentuali, fra donne e uomini, che hanno presentato progetti a coordinamento nel FP6
sono le stesse del personale, mentre fra coloro che hanno partecipato come partner la percentuale è
superiore per gli uomini. (Fonte Ufficio Rapporti Istituzioni Europee, Elaborazione Enza Passalacqua).
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7 Fornire informazioni aggiornate sulle possibilità di finanziamento in ambito nazionale ed internazionale.
Prendere in esame l'idea progettuale e dare indicazioni per la selezione del programma più idoneo e dei
relativi bandi - Fornire suggerimenti per la stesura della bozza preliminare di progetto - Orientare nell'in-
dividuazione di potenziali partner e nell'organizzazione di incontri - Fornire assistenza alla stesura finale
della proposta nei suoi aspetti scientifici, temporali, di management ed economici - Fornire informazioni
sul processo e sui criteri di valutazione previsti nei diversi programmi - Fornire assistenza nella fase di
negoziazione e di management del progetto di ricerca - Incentivare la presenza delle ricercatrici nei panel
di valutazione dei progetti nazionali ed internazionali ed azioni di supporto alla conoscenza delle proce-
dure e dei criteri di valutazione.

8 Delibera del CdA n.24/2010 del 17 febbraio 2010, la formalizzazione del Protocollo è in corso. 

Il 15 settembre del 2008 nasce ufficialmente lo Sportello scientifico FRIEnd uno
sportello che vuole essere davvero una finestra sull’Europa, e sull’Italia, dedicata
alle ricercatrici del CNR, con il sito www.cpo.it/friend Nel sito si trovano informa-
zioni su programmazioni nazionali ed europee, notizie su i maggiori eventi in
ambito internazionale e segnalazione di bandi in corso. Nel tempo viene arricchi-
to con una sezione dedicata alle opportunità di candidatura, come Esperti
Nazionali Distaccati e come valutatori nell’ambito del FP7, e con una bacheca ove
si segnalano bandi aperti di ulteriori programmazioni, premi, ricerca di personale
per progetti di ricerca avviati in ambito CNR. Infine è stata realizzata una sezione
dedicata agli approfondimenti su determinati strumenti finanziari redatti dalle com-
ponenti dello Sportello. L’ampia panoramica offerta dal sito lo ha reso unico
nell’Ente ed è così che dal gennaio 2009 è accessibile anche dall’home page del
sito CNR.

La logica sottesa, che si rivela nella possibilità di contattare le componenti dello
Sportello ed ottenere da queste un supporto effettivo nella presentazione di propo-
ste, è quella del mentoring, ovvero la convinzione che porre a disposizione di ricer-
catrici più giovani le proprie competenze acquisite nel tempo, la propria esperien-
za in termini di management di progetti di ricerca, la propria convinzione che la
scienza si arricchisce del e nel confronto con le esperienze altrui, possa rivelarsi
una soluzione concreta agli obiettivi che il Gruppo di Lavoro si è posto. 

A distanza di sei mesi dall’apertura del sito il gruppo ha contattato con un que-
stionario le ricercatrici CNR coordinatrici e partner di progetto nell’ambito del FP6
per comprendere se gli obiettivi, così come dichiarati nel sito stesso7, rispondesse-
ro a reali necessità e si stesse procedendo nel modo più adeguato. 

Dalle risposte ottenute emerge una corrispondenza tra le necessità delle ricer-
catrici e gli obiettivi individuati dal Gruppo di Lavoro: si delinea diffusamente l’esi-
genza di disporre di un luogo che raccolga informazioni sulle molteplici opportu-
nità di finanziamento, parimenti si evidenzia l’urgenza di un supporto che segua
l’intero iter della proposta.

Infine il Gruppo di Lavoro, in un momento così economicamente difficile, ha
deciso di impegnarsi nel supportare la ricerca in tutte le sue declinazioni, ed ha
avviato un protocollo di intesa8 con il Comitato Strategico Femminile Plurale
dell’Unione degli Industriali e delle Imprese di Roma, che aveva richiesto collabo-
razioni di ricerca su tematiche industriali di punta. L’obiettivo è soprattutto quello
di spronare nuovi partneriati finalizzati alla presentazione di nuove proposte di
progetto, coinvolgendo in particolare le ricercatrici più giovani dell’Ente.

Lo Sportello, così come brevemente presentato, ha il chiaro scopo di contribui-
re concretamente all’impegno dell’Ente a far diventare pratica azioni positive, azio-
ni che di fatto intervengono sulla sottorappresentanza delle donne.
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33..33  RRiieeqquuiilliibbrriioo  ddeellllaa  rraapppprreesseennttaannzzaa  ddii  ggeenneerree

Allo scopo di favorire nell'Ente il riequilibrio della rappresentanza in tutte le attivi-
tà e posizioni, inclusi gli Organi decisionali e le cariche di rappresentanza esterne,
e facilitare l'inserimento di un maggior numero di donne in posizioni rappresenta-
tive e decisionali, sono stati proposti i seguenti obiettivi:

� Formulare una lista, con la relativa durata e scadenza, degli incarichi attri-
buibili e renderla pubblica. 

� Istituire una anagrafe che contenga i
curriculum di potenziali candidati/e per
ricoprire tali incarichi, ed invitare il per-
sonale dell'Ente a presentare auto can-
didature. 

� Utilizzare tale anagrafe per le nomine,
seguendo la "buona prassi" di mantene-
re l'equilibrio della presenza di almeno
un terzo di donne e di motivare nel
provvedimento i criteri della scelta. 

� Promuovere il rinnovamento ciclico
nelle nomine.

� Evitare il cumulo di incarichi su uno
stesso soggetto. 

� Pubblicizzare tutte le liste dei candidati,
corredate dei curriculum, per le
stanze elettive dell'Ente.

� Generalizzare il principio che tutti gli
incarichi possano essere rinnovati una
sola volta. 

� CCoommmmiissssiioonnii  ddii  ccoonnccoorrssoo

Un particolare rilievo va dato all’attività per l’analisi delle commissioni di concor-
so e quella relativa alle nomine dei rappresentanti CNR in organismi non gover-
nativi, in quanto il CPO ritiene che, anche questi incarichi, siano da monitorare
ai fini del riequilibrio della rappresentanza di genere. Nella Parte Terza - Capitolo
5 viene mostrata un’ampia rassegna grafica di queste due problematiche.

Il CPO ha cercato di garantire l’equilibrio della presenza di almeno 1/3 donne
in tutte le commissioni di concorso, sia tra i membri che tra i presidenti, in appli-
cazione dell’art.57 del D.lgs. 165 /2001.

Questa attività è consistita sia in un lavoro di monitoraggio delle commissioni
formate negli anni 2000 e 2001, 2009, sia di interventi orali e scritti presso gli
organi del CNR. 

In un primo tempo si sono esaminati e confrontati i dati relativi alla composi-
zione delle commissioni nelle quali si è proceduto al sorteggio di uno o tre mem-
bri e quelle in cui i membri sono stati tutti designati, così come previsto dai rego-
lamenti. I risultati hanno confermato un dato ampiamente previsto e cioè che il
meccanismo dell’estrazione a sorte ha prefigurato la costituzione di commissioni
in cui la componente femminile è risultata minore di un terzo. Si è convenuto di
inviare alla Commissione di modifica dei Regolamenti una richiesta di variare la
procedura di composizione delle commissioni eliminando l’estrazione a sorte,
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oppure prevedendo l’estrazione da due liste, una di donne ed una di uomini.
Successivamente, anche a fronte di questa richiesta motivata, il Consiglio

Direttivo ha cambiato la procedura di formazione delle commissioni eliminando le
estrazioni a sorte.

È stato chiesto infine, dal CPO, che nell’art.7 del “Regolamento di disciplina
delle procedure di selezione ai diversi livelli del personale, nonché delle procedu-
re di assunzione di personale con contratto a tempo determinato del Consiglio
Nazionale delle Ricerche” (Decreto n. 15450 del 14 gennaio 2000 – mdf. dal
Decreto n. 16114 del 28 dicembre 2001), riguardante le assunzioni di personale
ci fosse l’esplicito riferimento a che un terzo almeno dei componenti effettivi delle
commissioni fossero donne.

Meno successo ha registrato la proposta, in realtà molto discrezionale, dell’as-
segnazione della Presidenza della Commissione concorsuale ad una donna.

Tuttavia negli ultimi concorsi, ex art. 15 CCNL 2006-2009 relativi all’avanzamen-
to di carriera dei ricercatori e tecnologi, si è registrata una consistente presenza di
donne presidente come si può vedere nei grafici riportati nel Cap.5 (Fig. 5.40).

L’essere riuscite a far applicare questo principio normativo sistematicamente
eluso e/o volutamente ignorato, ha rappresentato un primo importante passo per
affrontare il gradino successivo costituto dalla trasparenza dei curriculum dei com-
ponenti le commissioni medesime (la trasparenza per i partecipanti si era già affer-
mata seppure recentemente) in linea con il codice Minerva. Questo percorso non
faciliterà solo le donne ma renderà più facile l’accesso e il riconoscimento delle
qualifiche professionali e del merito scientifico ai lavoratori in generale (uomini e
donne). 

Il lavoro di osservazione sulla composizione delle Commissioni di concorso è
iniziato nel 2000 ed ha riguardato tutte le commissioni da allora in poi nominate
(1810 commissioni per tutti i profili/livelli) ed in particolare la loro regolarità
secondo la norma delle P.O. (componenti, supplenti, Presidenti). Le rappresentazio-
ni numeriche e grafiche di queste “regolarità” sono state evidenziate nella Parte
Terza (§ 5.4) “Statistiche dei concorsi: vincitori e commissioni”.

� NNoommiinnee  ddii  rraapppprreesseennttaannttii  CCNNRR  iinn  OOrrggaanniissmmii  nnoonn  GGoovveerrnnaattiivvii

Quando ci si è occupati di questo problema (nel 2007), è stato molto difficile repe-
rire i dati delle persone nominate e solo dietro assicurazione del fatto che il CPO
avrebbe presentato solo dati aggregati è stato possibile avere la documentazione.
I numeri riportati nelle tabelle sono altamente indicativi di come queste nomine
costituiscono un problema di discriminazione molto evidente. Il ripetere del moni-
toraggio a due anni di distanza e l’opera di sollecitazione condotta dal CPO hanno
condotto alla ridefinizione della procedura ed a un concreto riallineamento delle
nomine (Provv. CdA n. 138 del 15/7/2009).

33..44  CCoonnssuunnttiivvii  ee  rraappppoorrttii  ccoonn  aallttrrii  CCPPOO  ddeellllaa  rreettee  nnaazziioonnaallee

Durante tutto il periodo dell’attività, il CPO si è avvalso della consulenza delle isti-
tuzioni di Pari Opportunità ed ha mantenuto un costante confronto con i CPO di
altre istituzioni pubbliche e di ricerca. Ha infatti stabilito contatti ufficiali sia con il
Comitato Nazionale delle P.O., sia con la Consigliera di Parità, carica istituita pres-
so il Ministero del lavoro e della previdenza sociale e presso Regioni e Province.
Successivamente, si è mantenuto il rapporto istituzionale con il Ministero delle P.O.,
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nelle figure delle diverse Ministre di Pari Opportunità. A tali istituzioni, il CPO ha
fatto pervenire un consuntivo annuale attraverso un Report dell’attività svolta, nel
quale illustrava le azioni positive intraprese ed i risultati ottenuti. 

Questa perdurante relazione tra i CPO e le istituzioni ha sollecitato queste ulti-
me a creare una rete di Comitati con cui interagire e scambiare esperienze e que-
siti sulle attività cui il CPO CNR ha aderito.

A questo scopo nel 2000 è stato organizzato a Napoli, alla Mostra di
Oltremare, un primo incontro di numerosi CPO della P.A. nel corso del quale sono
state presentate le prime iniziative intraprese dal Comitato del CNR ed una bro-
chure illustrativa.

Successivamente, quando la Commissione nazionale è stata sciolta, la rete dei
Comitati ha continuato ad operare e ingrandirsi, su iniziativa della Provincia di
Roma, che ha promosso e diffuso le attività dei CPO aderenti e indirizzato le azio-
ni secondo tre indirizzi guida: Costituzione degli Stati generali, Conciliazione tra
Lavoro e Famiglia, Bilancio di Genere (BilanGe). I comitati aderenti costituiscono
tuttora una rete sul territorio per:

� creazione di pratiche di lavoro condivise attraverso lo scambio e la messa in
comune delle esperienze. 

� avvio di gruppi di lavoro comuni che possano tradursi in progetti mirati. 
� attività di diffusione e comunicazione di quanto si viene via via delineando.

Per questa finalità vengono utilizzati sia il sito web della Consigliera di Parità sia
articoli pubblicati su altri media. 

Il CPO ha partecipato attivamente a questa rete con le proprie componenti
acquisendo e maturando esperienza che è stata preziosa per l’attività propria del
CPO e per le azioni positive intraprese.

33..55  RRaappppoorrttii  ccoonn  aallttrree  IIssttiittuuzziioonnii

Da ultimo può essere utile una lettura dei dati riportati nei report del Ministero
delle Pari Opportunità, elaborati dalle informazioni raccolte da varie amministra-
zioni pubbliche (29 esaminate per il 2007 e 109 per il 2008) sulla base di un for-
mat organizzato in diverse sezioni, una dedicata al Personale, la seconda alle aree
di intervento per attuare pari opportunità e la terza relativa alle azioni.

Mentre il report del 2007 contiene pochi dati e per un numero ridotto di orga-
nizzazioni, quello del 2008 mostra un aumento significativo delle adesioni all’ini-
ziativa ed una maggiore completezza dei dati forniti.

Da una analisi comparativa emergono alcune caratteristiche che rendono il
CNR unico nel panorama della PA. Sin dal primo report si vede che il numero degli
incarichi dirigenziali attribuiti alle donne è inferiore al 30% del totale, tuttavia la
retribuzione risulta superiore del 23%. Un altro dato caratteristico in senso negati-
vo é quello relativo al numero di membri femminili nelle commissioni di concorso,
che per legge dovrebbe essere pari ad almeno 1/3 del totale, limite rispettato dal
70% delle organizzazioni censite, mentre il CNR risulta essere il fanalino di coda
con 61 commissioni su 200 che rispettano il vincolo.

Risultati positivi riguardano la quantità di finanziamenti attribuiti al CPO, la più
alta in assoluto con 20.000  e il numero di iniziative intraprese, pari a 30.

Passando al report del 2008 si rilevano i dati sulla composizione per genere del
personale. Il CNR risulta una delle organizzazioni con la più bassa percentuale di
donne (fatta eccezione per le dirigenti di II fascia) e anche con una percentuale di
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donne che hanno scelto il telelavoro sensibilmente minore di quella dei colleghi
maschi. Altri aspetti negativi riguardano la mancata nomina della Consigliera di
Parità e il divario di genere che risulta molto alto, con un numero di donne pari al
14% del totale nel caso del profilo di dirigente tecnologo e del 19% nel caso del
dirigente di ricerca. Ancora molto significativo resta invece il dato sul numero di ini-
ziative intraprese, di gran lunga il più alto rispetto alle altre amministrazioni. Fra
queste anche la stesura del piano triennale, che è stato redatto ogni anno dal
2001.
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44..  FFOORRMMAAZZIIOONNEE  EEDD  IINNFFOORRMMAAZZIIOONNEE

44..11..  AAccqquuiissiizziioonnee  ee  ddiiffffuussiioonnee  ddeellllaa  ccoonnoosscceennzzaa  ssuullllee    ppaarrii  ooppppoorrttuunniittàà

Queste Azioni sono volte a diffondere in tutte le strutture dell'Ente una maggiore
consapevolezza delle problematiche di Pari Opportunità e di genere, per una con-
divisione degli obiettivi ed una partecipazione attiva alle azioni da intraprendere.
Il CPO si è pertanto prefisso di:

� promuovere in tutti gli Uffici una fase di analisi degli aspetti che hanno atti-
nenza con le Pari Opportunità e costruire una rete in grado di raccogliere e
fornire informazioni su tali tematiche attraverso la diffusione di materiale e
seminari informativi sulle conoscenze acquisite e sui contesti normativi sulle
Pari Opportunità; 

� impostare i criteri di raccolta di dati e la modulistica dell'Ente secondo il prin-
cipio della recuperabilità del dato di genere, e creare un data base dei dati
per statistiche di genere; 

� effettuare indagini specifiche mediante questionari e/o interviste al persona-
le del CNR, a cura del Comitato per le Pari Opportunità, sui temi della posi-
zione delle donne e di tutto il personale nell'organizzazione del lavoro e nelle
attuali dinamiche di carriera.

Per raggiungere questi obiettivi, sono state prese due tipi di iniziative:

� produrre e diffondere alcuni documenti con la finalità di dare dei flash infor-
mativi, acquisiti anche dai consuntivi CNR su particolari problematiche: “Diamo
i numeri” e “La componente femminile del CNR” (vedi Appendice 2 e 1)

� organizzare seminari e convegni di formazione.

44..22..  SSeemmiinnaarrii  ee  ccoonnvveeggnnii

Il Comitato, fin dai primi anni di attività, ha promosso un’intensa azione di infor-
mazione e formazione, organizzando convegni e seminari sia di carattere genera-
le che di carattere tematico per il personale. Il materiale relativo ai seminari e con-
vegni è disponibile on line sul sito del CPO.

� CCoonnvveeggnnii  oorrggaanniizzzzaattii  ddaall  CCPPOO

CCoonnvveeggnnoo  ““PPaarrii  OOppppoorrttuunniittàà  nneellllee  IIssttiittuuzziioonnii  ddii  RRiicceerrccaa”” ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000022))

Il Convegno, organizzato dai CPO del CNR, INFN ed INFM, ha affrontato le
seguenti aree tematiche: Statistiche di genere; Quadro legislativo e politiche di
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genere; Piani di azioni positive, e, per una diffu-
sione dell’iniziativa a tutto il personale dell’Ente,
è stato trasmesso, via rete, in diretta sul sito del
CNR, ad opera del Servizio Reti, ed in differita da
Rai Uno Parlamento.

La collaborazione con i Comitati di altri Enti
del Comparto, la presenza di personalità politi-
che, governative, sindacali e di studiose e studio-
si della materia, italiani e stranieri, ha reso il
convegno un interessante luogo di discussione e
confronto propositivo. Di questo Convegno è
stato anche realizzato il volume degli atti.

SSeemmiinnaarriioo  ssuullllaa  ccoorrrreettttaa  AAlliimmeennttaazziioonnee  ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000033))

Il seminario ha avuto lo scopo di affrontare temi di vasto inte-
resse per entrambi i generi, con una strategia di comunicazio-
ne divulgativa ma specialistica. I temi sono stati focalizzati ed
affrontati sotto diversi aspetti, in particolare da quello medico a
quello sociologico e psicologico. 

Un'alimentazione equilibrata costituisce un valido presidio a
difesa dello sviluppo di molte patologie. Spesso, invece, sia nei

bambini che negli adulti, gli stili alimentari sono influenzati da "falsi concetti" e
informazioni pubblicitarie.

È opportuno perciò sviluppare iniziative volte a fornire una corretta informazio-
ne e a favorire scelte alimentari corrette e consapevoli.

Roma, 11 aprile 2003, CNR - Aula "Arangio Ruiz"
P.le Aldo Moro, 7 – Roma
ore 10.00-12.30

DDootttt..ssssaa  AAnnggeelliinnaa  DDEELL  VVEECCCCHHIIOO – CPO CNR "Presentazione dell´iniziativa"
PPrrooff..  CCaarrlloo  CCAANNNNEELLLLAA – Ist. Scienza dell´Alimentazione – Univ. Roma1 "Pregiudizi
alimentari"
DDootttt..ssssaa MM..  PPaaoollaa  GGRRAAZZIIAANNII – Istituto di Scienze dell´Alimentazione del CNR 
"Aspetti socio-psicologici dell´alimentazione"
DDrr..  RRoobbeerrttoo  VVOOLLPPEE – Serv. Prev. e Prot. del CNR - Roma
“Ruolo dell´alimentazione e importanza della comunicazione nella prevenzione
delle malattie"
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SSeemmiinnaarriioo  ssuu  ““IIll  rriisscchhiioo  MMoobbbbiinngg  nneeggllii  aammbbiieennttii  ddii  llaavvoorroo”” ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000033))

Il Mobbing è un fenomeno complesso che investe molteplici aspetti socio-psicolo-
gici; è legato alle problematiche inerenti l’organizzazione del lavoro ed ha una
ricaduta sullo stato di salute e di benessere dei lavoratori. Il tema delicato ed attua-
le,è stato inquadrato da un punto di vista legale, sociale e medico. 

Anche la normativa nazionale e contrattuale tiene conto di questo fenomeno.
Esso, analogamente all’esposizione ad un agente chimico-fisico, può essere assi-
milato dal punto di vista delle conseguenze all’esposizione ad un agente di rischio
e come tale è un fenomeno da conoscere.

Roma, 22 ottobre 2003 - CNR - Aula "Arangio Ruiz”
P.le Aldo Moro, 7 – Roma
Ore 10.00 – 12.30

DDootttt..ssssaa  AAnnggeelliinnaa  DDEELL  VVEECCCCHHIIOO – CPO CNR “Presentazione dell'iniziativa”
DDootttt..ssssaa  GGaabbrriieellllaa  LLIIBBEERRAATTII – Servizio Prevenzione e Protezione – CPO – CNR “Gli
aspetti psico-sociali”
PPrrooff..  TToommmmaassoo  GGEERRMMAANNOO – Università di Bari – “La tutela giuridico- legislativa”
DDootttt..  RRoobbeerrttoo  MMOOCCCCAALLDDII – Servizio Prevenzione e Protezione – CNR “I fattori di
rischio e gli effetti sulla salute della persona”

In Appendice 3 si riporta la relazione presentata al Convegno stesso da parte
di una componente del CPO, che rappresenta il problema da un punto di vista
sociologico.

SSeemmiinnaarriioo  ““DDiirreettttiivvaa  ssuullllee  mmiissuurree  ppeerr  aattttuuaarree  PPaarriittàà  ee  PPaarrii  OOppppoorrttuunniittàà  nneellllee  AAmmmmiinniissttrraazziioonnii
PPuubbbblliicchhee::  ssttrruummeennttoo  ppeerr  iinnddiivviidduuaarree  llee  ccrriittiicciittàà  eedd  oorriieennttaarree  llee  ppoolliittiicchhee”” ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000088))

L' obiettivo del Seminario è stata la presentazione della Direttiva emanata il 23
maggio 2007 dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella P.A. e dalla Ministra
per i Diritti e le Pari Opportunità. L’azione congiunta del Comitato per le Pari
Opportunità e dei Vertici dell’Ente ha portato all’adozione di un Piano Operativo
di Azioni Positive per il Triennio 2007–2009 (delibera CdA n. 144/2007) in linea
con i principi indicati nella Direttiva, per la cui attuazione è ora necessario un ana-
logo impegno ad ogni livello di responsabilità nell’Ente.
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SSgguuaarrddoo  ddii  ggeenneerree  ssuull  CCNNRR  ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000088))

L’incontro promosso dal nuovo Presidente Maiani all’atto del suo insediamento, su
sollecitazione del CPO, ha costituito la prima azione di sinergia tra Ente e CPO nel
rispetto di una problematica emergente e conosciuta dal Presidente stesso nella sua
esperienza al Cern di Ginevra. Essa è divenuta nel tempo una consolidata prassi per
una comunicazione più diretta e mirata che ha ottenuto risultati concreti.

SSeemmiinnaarriioo  ””QQuueessttiioonnii  ddii  CCuuoorree”” ((RRoommaa,,  CCNNRR,,  22000099))

Il Seminario, è nato da un'indagine del Servizio Prevenzione e Protezione del CNR,
in collaborazione con il Medical Service della FAO di Roma, che ha rilevato, in un
campione multietnico, una diversa percezione del rischio tra uomini e donne. 

Il CPO ha voluto indagare se in altri campi, quali la nutrizione, la clinica ed il
sociale, esistano differenze di valutazione legate al genere. 

Il Seminario promosso dal CPO in collaborazione con il SPP in occasione della
settimana mondiale sulla prevenzione cardiovascolare “Heart Day 2009”.

Nel corso del Seminario una componente del CPO ha presentato una relazio-
ne su una tematica delicata “ stress lavoro-correlato” che viene portata integral-
mente nell’Appendice 4.

CCoonnvveeggnnoo  BBeenn--EEsssseerree  ((RRoommaa,,  IISSSS,,  22001100))

Il CPO dell’Istituto Superiore di Sanità, a dieci anni dal Trattato di Lisbona, ha
organizzato un convegno nel quale vuole esaminare se le prospettive indicate in
quell’evento sono state realizzate o disattese nell’ambito dei nostri Enti. Il
Comitato Scientifico del Convegno è costituito da sette CPO della P.A., tra cui
quello del CNR. Ognuno di essi, per le proprie competenze specifiche, illustrerà i
risultati raggiunti sul tema delle pari opportunità o le eventuali iniziative degli ulti-
mi dieci anni.
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� CCoonnttrriibbuuttii  ddeell  CCPPOO  iinn  sseemmiinnaarrii  eesstteerrnnii

SSeemmiinnaarriioo  ““AAnnddooss”” ((MMoonntteelliibbrreettttii  --  RRMM,,  22000033))  

Il CPO ha patrocinato l’iniziativa promossa dall’Associazione Nazionale Donne
Operate al Seno (ANDOS), con l’intento di sensibilizzare informare e formare il
personale riguardo alle problematiche inerenti il tumore alla mammella e la sua
prevenzione.

Il CPO ha poi contribuito alla diffusione della informazione fornita su base
medica e psicologica presso l’Ente e nell’area di ricerca di Montelibretti.

Prossimamente questa campagna di prevenzione verrà replicata in altre sedi
istituzionali dell’Ente, con lo scopo di contribuire alla formazione del personale
nella prevenzione del rischio.

Nello stesso anno 2003, il CPO ha poi attivamente collaborato ad altre inizia-
tive congressuali quali:

“Un messaggio di vita da una esperienza di malattia - 27 nov. 2003” tenute in
più sedi a cura dell’ANDOS, “Prevenzione oncologica nell’uomo e nella donna - 9
dic. 2003” a cura dell’ISS, anche attraverso la partecipazione del suo Presidente
come chairman.

Queste esperienze seminariali spesso si rivelano in alcuni casi come rare possi-
bilità di informazione per alcune persone, con un livello scientifico comprensibile e
contribuiscono a creare una rete di interlocutori che possono orientare le donne, in
questo caso, verso la soluzione di problemi gravi e meno gravi, senza disperdersi
nella diversificata gamma di informazioni non tutte “opportune”.

SSeemmiinnaarriioo  ““EEssppeerriieennzzee  ddii  aazziioonnii  ppoossiittiivvee  aa  ccoonnffrroonnttoo””,,  ((RRoommaa,,  IISSSS,,  22000044))

In questo seminario il C.P.O. dell’Istituto Superiore di Sanità ha voluto riunire i
Comitati di vari Enti Pubblici e di Ricerca per un confronto ed un approfondimento
di esperienze realizzate e di prospettive future sulla tematica delle azioni positive.

SSeemmiinnaarriioo  ““EEqquuaall  OOppppoorrttuunniittyy  aatt  CCNNRR””,,  RRoommaa,,  2299  nnoovveemmbbrree  22000066  ((CCoorrssoo  ddeellll  aazziioonnee  ttrraannssnnaa--
zziioonnaallee  EEQQUUAALL  ffiinnaannzziiaattoo  ddaall  FFSSEE))

Il corso di formazione finanziato dal fondo sociale europeo era dedicato a perso-
ne di diversi paesi europei (Francia, Spagna e Italia) per il reinserimento di lavora-
tori nel mercato del lavoro con particolare riferimento alle problematiche di "Pari
opportunità".

FFPP77::  DDoonnnnee  ee  SScciieennzzaa  [[BBaaccoollii  ((NNAA)),,  IICCTTPP,,  22000077]]

Nell’ambito del Progetto EU “Strengthening the Role of Women Scientists in
Nanoscience” l’Istituto di Ricerca Teecnologia dei Polimeri del CNR ha organizzato
un incontro per riflettere sulle opportunità offerte dalla programmazione europea
della ricerca e sul ruolo ricoperto dalle donne nel FP7.

Il CPO CNR ha presentato, in questa occasione, una sintesi della propria attivi-
tà ed illustrato le iniziative intraprese per incentivare la partecipazione delle ricer-
catrici alle attività internazionali; ciò al fine di sviluppare la loro professionalità.
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Nel Convegno si sono confrontate personalità della Cultura e delle amministra-
zioni locali e di eccellenza.

SSeemmiinnaarriioo  ““MMiinndd  tthhee  GGAAPP””,,  ((LLooddii,,  22000077))

La Provincia di Lodi,
l'Associazione FAIR (Fairness and
Accountability in Research) ed il
Parco Tecnologico Padano hanno
organizzato nel 2007 un
Workshop Europeo sull’Equità di
Genere nella Ricerca Scientifica,
in occasione dell’ “Anno Europeo
delle Pari Opportunità per tutti”. 

Il Convegno intendeva rivol-
gersi: 

� ai giovani ricercatori/ricer-
catrici;

� ai gestori delle politiche e
delle strategie della ricerca,
con lo scopo di portare in evidenza i “gap” di opportunità che ancora osta-
colano le carriere femminili e di diffondere i risultati delle misure finora
intraprese a complemento della ricerca su scala internazionale; 
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� al mondo politico-istituzionale perché si attivi per favorire la conoscenza
delle tematiche principali legate al genere e per accelerare, in un’ottica di
mainstreaming, l’adozione di misure innovative orientate allo sviluppo di
politiche di pari opportunità.

SSeemmiinnaarriioo  MMaassccoott  0077  -- IIMMAACCSS//IISSCCGG  ((RRoommaa,,  IIAACC,,  22000077))  

Nel corso del seminario, "7th Meeting on Applied Scientific Computing and Tools",
è stata organizzata una sessione speciale dedicata all'anno europeo delle pari
opportunità per tutti. Nell’ambito di questa sessione sono stati previsti quattro inter-
venti relativi ai vari aspetti legati alle pari opportunità riguardanti:

� l’attività del CPO del CNR;
� le donne nella scienza e le pari opportunità; 
� le pari opportunità in Europa. 

Infine l’ultimo intervento è stato dedicato alla comunità scientifica ospitante il
Convegno, con l’intento di stimolare in questo ambiente le pari opportunità.

In particolare la sessione speciale intitolata "2007 European Year of Equal
Opportunity for All: Answer the call" ha visto la partecipazione del CPO del CNR
con un intervento dal titolo "The National Council of Research and the Equal
Opportunity Issue".

In Appendice 9 si riporta l’articolo pubblicato sugli atti.

99ªª CCoonnffeerreennzzaa  NNaazziioonnaallee  ddii  SSttaattiissttiiccaa  ((22000099))

Lo studio presentato a que-
sta conferenza nazionale è
relativo ad una serie di inda-
gini sistematiche che il comi-
tato Pari Opportunità del
CNR sta conducendo da
anni per monitorare lo svi-
luppo di carriera dei ricerca-
tori e delle ricercatrici all’in-
terno dell’Ente. 

Vengono considerati vari
aspetti quali: l’evoluzione
della carriera per genere
negli ultimi dieci anni, sia a
livello complessivo che a
livello dipartimentale. In
particolare, viene analizzato
l’avanzamento di carriera
nei singoli dipartimenti (11)
in cui risulta suddiviso il CNR
stesso. Nei Progetti di
Ricerca che fanno capo ad ogni dipartimento, è evidente, come con il progredire
del livello di responsabilità, diminuisca la presenza femminile in modo palese, in
quasi tutti i settori disciplinari.
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Viene mostrata anche in dettaglio la leadership maschile negli organi di gover-
no dell’Ente, così come nell’ambito delle Unità Operative del FP6. Infine si fa
un’analisi per tipologia, genere e fasce d’età del personale di ruolo e a tempo
determinato per fare il punto sul reclutamento del personale di ricerca.

Questa analisi sulla carriera delle ricercatrici all’interno del CNR, viene presen-
tato alla Conferenza nazionale di Statistica, in quanto l’ISTAT persegue la diffusio-
ne di dati di genere per lunga tradizione e ad opera di proprio personale esperto
e precursore nel settore.

SSeemmiinnaarriioo  ““RRaaggaazzzzee  ddii  FFaabbbbrriiccaa  -- VVooccii  ee  vvoollttii  ddii  ddoonnnnee”” ((GGeennoovvaa,,  22001100))

Il seminario è stato organizzato come una delle
Iniziative collaterali alla Mostra “Ragazze di
Fabbrica – Un secolo di lavoro femminile nel
ponente genovese” - Genova, Palazzo Ducale,
24 Marzo – 22 Aprile 2010.

Il seminario ha visto la presenza di ricerca-
trici impegnate sia nei settori pubblici sia in
quelli privati. In questo ambito sono state
affrontate le problematiche relative alla presen-
za delle donne nella ricerca. Esse hanno offerto
un contributo importante volto a sottolineare un
modello di sviluppo basato sulla qualità non
solo dei beni e dei servizi prodotti, ma anche
della qualità del lavoro. Nell’ambito del semi-
nario, il CPO del CNR è stato invitato a presen-
tare una riflessione sulle principali iniziative
intraprese per favorire l'accesso e la progressio-

ne di carriera delle ricercatrici nell'ambito degli EPR (Enti Pubblici di Ricerca), sui
risultati ottenuti e sui problemi ancora aperti. Maggiori informazioni sul sito della
Mostra: http://www.generazioni-di-donne.it/.

IInniizziiaattiivvee  vviiddeeoo--ddooccuummeennttaarriiee  ((22000088--22000099))

Il CPO negli anni è stato chiamato a partecipare ed a patrocinare alcuni eventi di
grande rilievo su invito di vari interlocutori. Ha offerto il proprio patrocinio, a tito-
lo non oneroso, per alcune iniziative video-documentarie.

La prima dal titolo “Singolare femminile”, realizzato dall’IMEM ha riguardato la
promozione della carriera scientifica presso le studentesse delle scuole superiori.

L’altra iniziativa, realizzata in collaborazione con il Reparto di cinematografia
dell’IBBA del CNR, è stata presentata al Convegno “Scienza: la parola alle donne
- Mostre, seminari, video proiezioni e percorsi didattici”. 

In questo convegno, l’Istituto dei Materiali per l’Elettronica ed il Magnetismo
(IMEM) del CNR di Parma, nel dicembre 2009, ha voluto sottolineare l’esperimen-
to condotto da sole ricercatrici di ricreare le condizioni che si verificarono subito
dopo il Big Bang, nell’acceleratore di particelle più grande del mondo Large
Hadron Collider (LHC) del CERN di Ginevra (CH).
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IInniizziiaattiivvaa  ppeerr  ggllii  8800  aannnnii  ddaallllaa  FFoonnddaazziioonnee  ddeell  CCoonnssiigglliioo  NNaazziioonnaallee  ddeellllee  RRiicceerrcchhee::
SSttoorriiaa  ddeell  CCNNRR  aall  ffeemmmmiinniillee

Nell’ambito delle iniziative del CNR per festeggiare gli 80 anni dalla sua fondazio-
ne ed in concomitanza con la XIV Settimana della Scienza (22/28 marzo 2004), il
CPO ha predisposto un poster cui è stata data ampia diffusione al fine di far cono-
scere il patrimonio di cultura e professionalità in ambito scientifico che il persona-
le femminile del CNR ha maturato dalla fondazione dell’Ente. 

La selezione di alte personalità scientifiche femminili rappresentate nel poster,
seppur parziale e non esaustiva, ha voluto offrire alle giovani un esempio di come
possano emergere grandi talenti in settori di alta specializzazione.

Il Comitato ha inoltre partecipato presentando poster scientifici ad alcune
importanti iniziative nazionali ed internazionali.
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44..33  PPoosstteerr  rreeaalliizzzzaattii

DDiirriiggeennzzaa  CCNNRR  ((22000066)) PPeerrssoonnaallee  CCNNRR  ((22000066))

CCNNRR  aall  FFeemmmmiinniillee::  NNoonn  ppeerrddiiaammooccii  ddii  vviissttaa
((22000077))

HHeeiiddeellbbeerrgg  ((22000077))





PPAARRTTEE  TTEERRZZAA

CCOONNOOSSCCEERREE  II  PPRROOBBLLEEMMII  
EEDD  OOSSSSEERRVVAARREE  II  CCAAMMBBIIAAMMEENNTTII

G. Barbiero, M.R. Capobianco, A.M. Paoletti
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55..  SSTTAATTIISSTTIICCHHEE  DDII GGEENNEERREE  AALL CCNNRR

UUnnoo  ssgguuaarrddoo  ssuull  ddeecceennnniioo

Fin dalla sua istituzione il CPO ha avuto la consapevolezza che per qualsiasi azio-
ne positiva intrapresa nei confronti dell’Ente, sarebbe stato necessario affrontare e
proporre soluzioni ai problemi, secondo un’ottica di genere. 

Era necessario allora, pur nella più totale assenza di dati preesistenti, e in man-
canza di serie storiche di riferimento, cercare di impegnare il CPO nella ricerca e
conoscenza di elementi che consentissero di ricostruire un quadro, seppure anco-
ra parziale, della condizione delle lavoratrici donne nel CNR (nelle varie qualifiche
di appartenenza, ricercatori, tecnici, amministrativi). Fino al 2000 infatti non era
stato possibile elaborare nessuna analisi dettagliata a questo proposito. Solo, negli
ultimi 10 anni, a seguito dell’introduzione del Conto Consuntivo Annuale nella
Pubblica Amministrazione, e le successive immissioni nella formulistica sia cartacea
che informatica nell’Ente (introduzione dell’indicatore F nell’archivio dati del per-
sonale) è stato possibile monitorare l’andamento di carriere e concorsi, commissio-
ni e progetti di ricerca, responsabilità e stipendi. Queste conoscenze dettagliate
della situazione del personale hanno fornito “la prova” delle disparità e discrimi-
nazioni delle donne e hanno supportato concretamente le azioni del CPO.

Quella che segue vuole essere una analisi delle risorse umane del CNR, in
grado di evidenziare anche con confronti temporali relativi agli ultimi dieci anni e
dati relativi a singoli avvenimenti o circostanze quale complessità di problemi
dovrà essere affrontata.

Nei tre grafici che seguono (Figg. 5.1- 5.3) si può valutare l’andamento dei dati di
genere del personale, nel suo complesso, nel periodo di riferimento di questo volume.

È evidente come in questo decennio il CNR abbia perso più di mille unità di per-
sonale dipendente a tempo indeterminato e che questa perdita sia stata compen-
sata in parte dall’aumento notevole di capitale umano reclutato con rapporti di
lavoro precario.

Fig. 5.1 Variazione del personale in totale
per genere, nel periodo di riferimento 



Fig. 5.2 Variazione del personale CNR a tempo indeterminato per genere, nel periodo di riferimento

Fig. 5.3 Variazione del personale CNR a tempo determinato per genere, nel periodo di riferimento

La perdita di capitale umano è stata in questi anni principalmente a carico di
alcune professionalità; in particolare si noti che il personale Amministrativo e
Tecnico è diminuito costantemente nel tempo sia per le scelte dell’ente sia per la
riduzione complessiva dei lavoratori pubblici imposta dalle scelte dei diversi esecu-
tivi succedutisi nel decennio. Nelle due Figg. 5.4-5.5 è evidente il decremento del
Personale Amministrativo e Tecnico, sia di ruolo che a tempo determinato, in
entrambi i profili e progressivo negli anni. Ai picchi in alcuni anni corrispondono i
reclutamenti più importanti e numerosi, avvenuti per concorso o stabilizzazione.

Fig. 5.4 Variazione del
personale CNR di Ruolo
per profili nel periodo
di riferimento 
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Fig. 5.5 Variazione del personale CNR non di Ruolo per profili nel periodo di riferimento

55..11  IIll  PPeerrssoonnaallee

Nei grafici che seguono si può valutare la consistenza del personale al 1/1/2010 per
genere e tipologia di contratto di lavoro e rapporto percentuale reciproco (Fig. 5.6).

Fig. 5.6 Numerosità del
personale al 2010 per
genere e rapporto di lavoro
(per strutturato si intende
anche il tempo determinato)

È evidente che, in tutte le tipologie di contratto, la presenza maschile risulta sem-
pre superiore al 50%, variando dal 53% del personale a tempo determinato al 57%
del personale a tempo indeterminato ed, a livello complessivo, si attesta al 56%.

Nelle Figg. 5.7-5.8 si prendono in esame le varie forme di flessibilità sempre al
2010, in particolare il lavoro part time e il telelavoro per il personale di ruolo (Fig. 5.7),
il lavoro part time nei rapporti di lavoro a tempo determinato (Fig. 5.8). 

Fig. 5.7 Personale a tempo indetermi-
nato per genere e tipo di flessibilità
(% sulle diverse tipologie contrattuali)
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Fig. 5.8 Personale a tempo deter-
minato per genere e tipo di flessi-
bilità (% sulle diverse tipologie
contrattuali)

Si noti che mentre la percentuale maschile del personale a tempo determinato è
pari al 56%, sono le donne a richiedere una maggiore flessibilità o parzialità del con-
tratto, il che fa dedurre la presenza di problematiche socio-familiari a loro carico.

Questo avviene anche nel personale di ruolo, mentre nella tipologia di flessibi-
lità maggiore come il telelavoro c’è una netta prevalenza maschile. È da notare
espressamente che i casi di telelavoro al 2009 sono stati pochi e sperimentali per-
ché il disciplinare per l’applicazione del telelavoro è stato approvato dal CdA con
la Deliberazione n.65/2010, dopo i lavori di una apposita commissione. Le risor-
se economiche e le applicazioni di progetti di telelavoro a regime verranno attiva-
te solo nel 2011. 

Un altro approfondimento è quello relativo all’analisi di genere sulle forme di
precariato più frequenti nell’Ente: quelle inerenti la formazione e quelle inerenti le
prestazioni professionali su progetto o su opus (cosiddetto “Altro”, così come dichia-
rato nel Format 2010 della Funzione Pubblica, relativo ai dati del personale al
2009). Nella Fig. 5.9 si confrontano i dati di questa tipologia di personale per gene-
re e tipologia di contratto. Nella Fig. 5.10 si riassumono le consistenze in percen-
tuale sulle singole tipologie e complessivamente sul totale di tale tipo di personale.

Fig. 5.9 Altro personale per gene-
re e tipologia contratto (% sulle
singole tipologie di contratto)

Fig.5.10 Altro personale per genere e tipologia contratto (% sul totale delle donne e degli uomini)
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Nei grafici di Fig. 5.11-5.17 che seguono, si analizza il personale di ruolo e non
di ruolo per classi di età sempre al 2010 e le loro percentuali nella classe e sul tota-
le del personale. Il nuovo Statuto CNR in vigore dal 1 maggio 2011: “limita ad un
periodo complessivo non superiore a dieci anni, anche non continuativi, i rapporti
a tempo determinato con la stessa persona, siano essi di lavoro, di collaborazione
e di formazione, ivi compresi gli assegni di ricerca e le borse di studio.”

Fig. 5.11 Personale tempo determinato per genere e classe di età (% sulla numerosità delle singole clas-
si di età)

Fig. 5.12 Personale tempo determinato per genere e classe di età (% sul totale delle donne e degli
uomini a tempo determinato) 

Come si vede nel grafico di Fig. 5.13 il personale di ruolo maschile è prevalen-
te in tutte le fasce di età.

Fig. 5.13 Personale tempo indeterminato per genere e classe di età (% sulla numerosità delle singole
classi di età)
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In Fig. 5.14 si nota una prevalenza femminile nelle tre fasce da <30 a <=50.

Fig. 5.14 Personale tempo indeterminato per genere e classe di età (% sul totale delle donne e degli
uomini a tempo indeterminato) 

Le classi di età delle altre tipologie di personale per genere sono evidenziate
nella Fig. 5.15.

Fig. 5.15 Altre tipologie di
personale per genere e clas-
se di età (%)

Nelle Figg. 5.16-5.17 viene approfondita la consistenza per genere e classe di
età dei collaboratori coordinati e continuativi, i cosiddetti “co.co.co.”, per valutare
come variano le percentuali di presenza femminile a livello di singola classe di età
ed a livello complessivo. Nelle due classi di età intermedie si nota la maggiore pre-
senza femminile che tiene conto della difficoltà maggiore delle donne a trovare un
lavoro stabile strutturato.

Fig. 5.16 Personale con contratto “co.co.co.” per genere e classe di età (% sul totale delle donne e degli
uomini con “co.co.co.”)
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Fig. 5.17 Personale con contratto “co.co.co.” per genere e classe di età (% per ogni classe di età)

Un’analisi a parte merita il personale amministrativo dell’Ente presso la Sede
Centrale di Roma, la cui composizione è stata elaborata sia per genere che per
qualifica e le cui percentuali vengono illustrate nelle Figg. 5.18-5.20. 

Si può notare come nella Sede Centrale il personale femminile sia prevalente
su quello maschile, ma è interessante sottolineare altresì che, nonostante questa
caratteristica, (uno studio sul salario accessorio effettuato dal CPO nel 2007 e nel
2009 lo ha rilevato) c’è ancora una sostanziale differenza retributiva a favore del
personale maschile (v. Figg. 5.49-5.57).

Fig. 5.18 Personale della Sede Centrale per genere e tipo di contratto al 2009

Fig. 5.19 Personale amministrativo a tempo indeterminato per genere ed inquadramento (% sul tipo di
inquadramento)
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Fig. 5.20 Personale amministrativo a tempo indeterminato per genere e inquadramento (% sul totale
delle donne e degli uomini) 

� CCllaassssiiffiiccaazziioonnee  ddeell  ppeerrssoonnaallee  nneeii  ddiippaarrttiimmeennttii

In questa sezione viene esaminata la distribuzione di genere del personale nei
diversi dipartimenti in cui é suddivisa la rete Scientifica del CNR (Figg. 5.21- 5.22)
per verificare (v. Figg. 5.24-5.25) l’esistenza di una correlazione tra numerosità e
responsabilità “assegnate” alle donne nei vari Dipartimenti.

Fig. 5.21Personale a tempo indeterminato per genere e dipartimento, al 2009 (le sigle nell’ordine cor-
rispondono: Agroalimentare, Energia&Trasporti, Identità Culturale, Tecnologie dell’Informazione e
Comunicazioni, Materiali e Dispositivi, Medicina, Patrimonio Culturale, Progettazione Molecolare,
Sistemi di Produzione, Scienze della Vita, Terra e Ambiente)

Fig. 5.22 Personale a tempo determinato per genere e dipartimento, al 2009 (Agroalimentare,
Energia&Trasporti, Identità Culturale, Tecnologie dell’Informazione e Comunicazioni, Materiali e
Dispositivi, Medicina, Patrimonio Culturale, Progettazione Molecolare, Sistemi di Produzione, Scienze
della Vita, Terra e Ambiente)
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55..22  DDiirriiggeennzzaa

I dati analizzati in questo paragrafo mostrano come le donne trovino molta diffi-
coltà a farsi spazio nella classe Dirigente del maggiore Ente di ricerca italiano. Da
poco tempo, forse anche grazie alla decennale azione di informazione e formazio-
ne e alle azioni positive promosse e realizzate, si va realizzando non un vero e pro-
prio cambiamento di tendenza ma un miglioramento costante verso la parità.

All’inizio dell’attività del CPO, come si può vedere nei primi poster realizzati, le
posizioni di rilievo nell’Ente, (Direttori Istituti, Dirigenti centrali, membri di
Commissioni di concorso, membri di Organismi non Governativi in cui il CNR è rap-
presentato ecc) erano appannaggio esclusivamente maschile: gli incarichi erano affi-
dati per lo più a professori universitari in misura assai minore a personale CNR ed
anche in quest’ultimo caso la scelta ricadeva prevalentemente sul genere maschile.

I risultati dell’azione di analisi dei dati e le successive sollecitazioni al riequili-
brio della rappresentanza da parte del CPO hanno portato, alla familiarizzazione,
con il concetto di pari opportunità della Dirigenza dell’Ente. Grazie soprattutto alla
sensibilità di alcuni di essi, ed a seguito del recepimento delle Direttive Europee da
parte del Governo italiano in termini di decreti attuativi di obblighi legislativi da
ottemperare (congedi parentali, telelavoro), si è manifestata negli ultimi anni una
sempre maggiore attenzione al problema della parità anche nel CNR.

Da parte nostra noi consideriamo questo un successo anche del nostro lungo e
a volte oscuro lavoro che, oltre a gratificare le nostre eccellenze femminili in termi-
ni di maggiore presenza si sta rivelando utile anche ad introdurre nel management
dell’Ente un punto di vista di genere, che certamente può aiutare a riequilibrare e
orientare le scelte collettive.

Tuttavia alla data attuale la situazione è quella illustrata nella Fig. 5.23

Fig-5.23 Incarichi dirigenziali di
diritto privato e di ruolo nel CNR,
2010

Alla fine del 2001 è stata portata a termine la prima riforma del CNR che ha
ridotto gli Organi da 300 a 108, mediante il loro accorpamento o scioglimento e
l’istituzione di Sezioni Territoriali ove fosse stato necessario, ed ha consentito lo
svolgimento dei concorsi internazionali dei Direttori e l’elezione dei Consigli
Scientifici e dei Comitati di Istituto come previsto dai Regolamenti. 

Di seguito si analizza per genere il management dell’Ente.
Il CPO ha posto a confronto i dati di genere precedenti al Decreto di riforma

(Dlgs. 19/99) e quelli conseguenti ad esso da cui si vede che, a livello di nomine,
il personale femminile al vertice degli organi è passato dall’7,6% al 3% e solo il
13% è stato nominato alla testa delle Sezioni Territoriali.
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Prima della riforma

Dopo la riforma

Terza riforma 
Nella Fig. 5.24 viene evidenziata la situazione a giugno 2008 dei Direttori, per

genere e Dipartimento, quando stavano iniziando i concorsi per il rinnovo dei
Direttori dei 107 Istituti CNR, secondo quanto previsto dai regolamenti del 2005. 

Fig. 5.24 Direttori Istituti CNR per genere (F=7, M=35) e Dipartimento al 13 giugno 2008 nei
Dipartimenti AG, IC, SP e TA non ci sono Direttori donna)

Ad agosto 2010 la situazione illustrata con riferimento anche ai Dipartimenti è
quella illustrata in Fig. 5.25

Fig.5.25 Direttori per Genere e Dipartimento ad agosto 2010 (17F e 93M)

TOTALE

Direttori di Istituto nominati 314 (su 317 previsti)

F M %

24 290 7,6

TOTALE

Direttori di Istituto nominati 106 (su 108 previsti)

Responsabili di Sezione 
territoriale nominati

131 (su 145 previsti)

F M %

3 103 3

17 114 13



Nel grafico di Fig. 5.26 per il Dipartimento Terra Ambiente (TA) si nota che, ad
aprile 2009, tra i partecipanti al concorso per nove direttori di Istituto del
Dipartimento, solo in uno di essi, e precisamente all’ISMAR, una donna è entrata
nella terna degli idonei tra cui scegliere il vincitore, ma non è stata prescelta dalla
Commissione. Questo esempio rende conto della difficoltà che le donne affronta-
no per affermarsi e, anche nei casi in cui abbiano ricoperto ruoli importanti di dire-
zione (un chiaro esempio è costituito dai facenti funzioni). Il primo cambiamento di
tendenza lo possiamo registrare solo alla fine del 2009.

Fig. 5.26 – Analisi di genere delle terne di ricercatori ammessi ai concorsi per Direttore di 9 Istituti del
Dipartimento Terra e Ambiente ad aprile 2009

Questa forma di discriminazione latente si avverte non solo nella rete scientifica
ma anche al livello di tutti gli organi decisionali, nei quali da anni non si registra
una rilevante presenza di personale femminile. Quando questo è accaduto, si è
sempre trattato di incarichi a tempo determinato della durata di pochi mesi.
Malgrado le notevoli capacità di alcune autorevoli figure manageriali femminili,
non è stato consentito ad esse di esprimere un’azione complessivamente organica
e produttiva nel tempo e ne è stata limitato il raggio di azione a discapito dell’inte-
resse dell’Ente. 

Fig. 5.27 Attuale composizione
degli Organi decisionali per genere
(M=Maschi, MS=Maschi supplenti,
F=Femmine, FS=Femmine sup-
plenti)
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Un vero spreco di patrimonio umano Presidenza e Vicepresidenza sono state
sempre appannaggio maschile e dei cinque Direttori Generali succedutisi nell’arco
di dieci anni, solo in un caso, una donna (Dott.ssa Novella Coppa) ha ricevuto per
più di un anno l’incarico, con rinnovi trimestrali o semestrali alternati. 

La composizione degli organi decisionali è quella della Fig. 5.27 in cui si prendo-
no in considerazione anche i supplenti nominati nel Collegio dei Revisori dei Conti.

Per quanto riguarda le Nomine dei Direttori dei Dipartimenti, i Responsabili dei
Progetti Dipartimentali e i componenti dei Consigli Scientifici Dipartimentali la
situazione è quella illustrata nelle Figg.5.28 -5.30.

Fig. 5.28 Direttori degli 11 Dipartimenti per genere

Fig. 5.29 Responsabili di Progetti Dipartimentali per genere (N/A = non assegnati): in due Dipartimenti
Agricoltura (AA) e Materiali e Dispositivi (MD) non ci sono rappresentanti donne. 

Fig. 5.30 Componenti dei Consigli Scientifici di Dipartimenti. Nel dipartimento di Progettazione
Molecolare non ci sono rappresentanti donne mentre in quello di Scienza della Vita sono al 50%.
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Già nel 2002 era stata fatta una indagine per rilevare la scarsa presenza delle
donne nominate in Organi esterni al CNR nei quali era prevista la presenza di rap-
presentanti dell’Ente. La situazione al maggio 2002 era quella visibile nello sche-
ma seguente:

Visto il grande scarto numerico tra le nomine maschili e femminili, il CPO ha rite-
nuto importante attivare una serie di azioni positive che riducesse l’evidente squili-
brio e rendesse meno evidente la discriminazione. Infatti la partecipazione di una
ricercatrice a queste esperienze professionali esterne all’Ente, le consentirebbe una
ulteriore maturazione professionale e una esperienza non consueta di rapporti
umani e conoscenza di problematiche generali, dalle quali viene normalmente
esclusa e le cui soluzioni possono essere trasferite positivamente nell’Ente stesso.
Inoltre la partecipazione a commissioni o consigli di Amministrazioni di vari Enti
costituisce non solo una evidente opportunità formativa (evidentemente per maschi
e femmine) ma una volta concluso il mandato, le esperienze gestionali acquisite
possono essere facilmente comunicate e trasmesse anche ad altri colleghi/e.

Nelle Figg. 5.31, 5.32 seguenti si può vedere l’andamento per genere delle
nomine di rappresentanti CNR in organismi non governativi: il personale femmini-
le non è stato quasi mai nominato, anzi si è privilegiato piuttosto di fare nomine di
personale non CNR ma universitario.

Fig. 5.31 Nomine CNR in Organismi non Governativi e loro suddivisione secondo l’Ente di provenien-
za dei nominati nel 2007 [Titolari: M=44 F=7, Supplenti M=35 F=16]
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Fig. 5.32 Nomine CNR in Organismi non Governativi e loro suddivisione secondo l’Ente di provenien-
za dei nominati nel 2009 [Titolari: M=44 F=8, Supplenti M=37 F=11]

Questo spesso si verifica anche nelle commissioni di concorso con l’evidente
scusa che non sempre ci sarebbero a disposizione professionalità specifiche. Il
CPO è più volte intervenuto con lettere per sollecitare un intervento su questa con-
suetudine, chiedendo regole trasparenti e certe attraverso le quali le donne potes-
sero avanzare le proprie candidature. 

L’insistenza su questo tema, che riteniamo una azione positiva di alto interesse
per le ricercatrici, ha avuto come conseguenza che, con Delibera n.138/2009 del
15/7/2009, è stato modificato il disciplinare per la individuazione delle nomine,
per le quali è previsto il curriculum dei partecipanti. (v. Appendice 6).

Nei due grafici sono schematicamente rappresentate le nomine per genere rela-
tive al 2007 (Fig.5.31) e quelle conseguenti all’azione del CPO del 2010 (Fig.
5.32). C’è ancora da lavorare, ma un passo in avanti è stato fatto. 

Sostanzialmente non è cambiato ancora molto. Pertanto nella Fig. 5.33 seguen-
te si illustra la distribuzione delle nomine di M e F per tipologia di struttura di desti-
nazione sempre nel 2009. Un passo avanti non significa che si possa registrare un
cambiamento quantitativo così rilevante da modificare il quadro statistico).

Fig. 5.33 Rappresentanti CNR in Altri
Organismi per genere nel 2009
(M=257, F=25)
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55..33  SSttaattiissttiicchhee  ddeellllee  CCaarrrriieerree

I dati del grafico in Fig. 5.34 si riferiscono a ottobre 2010 e mostrano la consisten-
za numerica dei ricercatori CNR divisi nelle tre fasce e nei due generi; si nota che,
sempre nei tre livelli, i ricercatori maschi superano il 58% del totale e per la prima
fascia addirittura l’80%.

Si è visto che dove gli incarichi sono nominativi e non per merito comparativo,
la carriera delle ricercatrici è colma di difficoltà. Ci sono muri da sormontare
anche se all’interno di ogni singola area disciplinare ci sono delle eccellenze, delle
vincitrici di premi internazionali di prestigio, anche se le donne costituiscono l’os-
satura di sostegno del proprio ambiente lavorativo. Nonostante ciò, difficilmente
tutto questo si traduce in riconoscimento generale. Si dice che in un gruppo di
ricerca la leadership viene attribuita spontaneamente dai colleghi di lavoro, ma
sappiamo bene che non sempre è così soprattutto se non si viene coinvolti in espe-
rienze lavorative professionalizzanti.

Fig. 5.34 Distribuzione percentuale dei primi tre livelli dei ricercatori per genere 

L’assegnazione degli incarichi, che costituiscono talvolta parte fondamentale del
curriculum vengono di rado attribuiti alle donne ricercatrici e non spesso devono
accontentarsi di ruoli di secondo piano, che pur non essendo sempre un ripiego
comunque le confinano in un ambiente chiuso da cui potrà emergere con difficol-
tà e solamente attraverso una determinazione fuori dal comune. 

Questo è vero in tutte le discipline? Ci sono delle discipline o dipartimenti
aggreganti pluridisciplinari che non rispondono a queste regole? Abbiamo esami-
nato la rapidità di carriera delle donne ricercatrici per livello e per gli undici dipar-
timenti e che riportiamo schematicamente.

All’inizio della carriera all’incirca donne e uomini partono con uguali chances,
ma via via che si va più in alto nel livello c’è una brusca ma inesorabile limitazio-
ne nella carriera delle donne sia ricercatrici che tecnologhe, che tende a zero in
alcuni dipartimenti (Fig.5.35).
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55..44  SSttaattiissttiicchhee  ddeeii  ccoonnccoorrssii::  vviinncciittoorrii  ee  ccoommmmiissssiioonnii

Nei grafici di Fig.5.36-5.40 viene analizzata la composizione delle commissioni
dei concorsi che sono stati espletati al CNR nell’arco degli anni 2000 - 2009. 

Questa analisi permette una verifica dei risultati dei molteplici interventi del
CPO relativi alla corretta applicazione del l’art. 57 comma 1 lettera a) del D.L. 30
Marzo 2001 n.165 che prevede che almeno un terzo dei componenti di una com-
missione di concorso pubblico sia donna. La legge così recita: “Le pubbliche
amministrazioni, al fine di garantire pari opportunità tra uomini e donne per l’ac-
cesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro riservano alle donne, salva motivata
impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di con-
corso, fermo restando il principio di cui all’articolo 35, comma 3, lettera e)”.
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I l CPO attribuisce a questa norma un ruolo cruciale:, la presenza femmi-
nile nelle commissioni ha infatti il compito di riequilibrare il giudizio com-
plessivo sui candidati, anche impedendo discriminazioni nei confronti di
quelle candidate che, avendo dovuto adempiere, nel corso della propria vita
lavorativa, anche a doveri di tipo sociale, hanno ritardato o procrastinato la
loro produzione scientifica. Nel nuovo disciplinare in Appendice 6 (Delibera
CdA/CNR n. 242 del 2 dicembre 2009) è stata introdotta una norma che
consente di riequilibrare tali giudizi discriminanti. 

Sulla base di queste convinzioni più volte il CPO è intervenuto sulle proble-
matiche della composizione delle commissioni con numerose lettere ed appo-
siti rilievi in tutte le occasioni ufficiali, ribadendo che quando si parla di “alme-
no un terzo” questo corrisponde ad un componente in una commissione a tre
componenti, ma a circa due (1,7) per cinque componenti e circa tre (2,3) per
sette componenti. Troppo spesso questi valori vengono assunti per difetto; que-
sto ragionamento vale anche per la componente maschile.

Non è corretto affermare che la mancata scelta delle componenti femmini-
li sia dovuta alla carenza di nominativi per alcune aree disciplinari. Il CPO ha
dimostrato, con specifiche elaborazioni che in tutte le discipline esiste una pre-
senza femminile altamente qualificata ed il nuovo disciplinare lo ha acquisito.
Di conseguenza, prima delle nomine, occorre predisporre elenchi per discipli-
na scientifica e genere, in modo tale da aumentare la trasparenza delle pro-
cedure di composizione delle commissioni. Lo stesso metodo deve essere appli-
cato per i Presidenti delle Commissioni: dal 2000 al 2010 si è passati dal 90%
al 68% di nomina di Presidenti uomini e da 9,9% al 32% di Presidenti donne.

L’analisi che segue mostra prima il quadro complessivo sulla regolarità
delle commissioni e sui presidenti di commissione, e poi la situazione per
ogni livello concorsuale. che in assenza di una analisi precisa sui membri
supplenti delle commissioni, il CPO ha sempre fatto notare che la commis-
sione di concorso dovrebbe avere sempre come membri supplenti sia una
donna che un uomo, in maniera tale da poter sostituire l’eventuale commis-
sario dimissionario con un altro dello stesso genere, questo al fine di garan-
tire sempre la regolarità della commissione stessa.

La legenda dei grafici è la seguente: meno di 1/3D (commissioni in cui
non viene rispettata la legge); 1/3D (commissioni in cui viene rispettata la
legge); più di 1/3D (commissioni in cui viene rispettata la legge, anzi le
donne sono in numero maggiore).

Fig.5.36 Regolarità della composizione delle Commissioni di Concorso analizzate dal 2000 al 2009 in
base al numero di componenti.
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Fig 5.37 Presidenti di Commissione dal 2000 al 2009 per genere

Si è anche voluto esaminare se c’era correlazione tra composizione di
commissioni e tipologia dei concorsi (per profilo e livello).

Questo per individuare se esistessero elementi oggettivi in grado di dimostra-
re l’intenzione di limitare o discriminare l’avanzamento di carriera. Poiché le
commissioni di concorso non sono spesso a norma, è necessario effettuare azio-
ni positive da parte dei CPO per riequilibrare questo andamento. 

Fig. 5.38 Vincitori dei Concorsi 1999-2008 per genere

Come si vede nella Fig. 5.38 c’è una netta prevalenza, nel periodo 1999-2008,
dei vincitori di concorso M (58%) rispetto alle vincitrici di concorso F (42%).

Questa sproporzione è complessiva su tutti i livelli e profili (I-IX).
Il CPO per questo motivo ha analizzato la regolarità delle Commissioni di

Concorso in base ai componenti e distinte in livelli e profili.
Nella Fig. 5.39 si vede in modo grafico la composizione delle Commissioni per

genere e quindi la loro regolarità e nella Fig. 5.40 successiva la consistenza nume-
rica e per genere dei Presidenti di tutte le commissioni esaminate.
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Fig.5.39 Regolarità della composizione delle Commissioni di Concorso analizzate dal 2000 al 2009 in
base al numero dei componenti, distinti per livelli e profili.



8866

19
99

-2
01

0

L’
at

tiv
ità

 d
el

 C
om

ita
to

 P
ar

i O
pp

or
tu

ni
tà

 d
el

 C
N

R

Fig.5.40 Presidenti di Commissione dal 2000 al 2009 per genere, distinti per livelli e profili.
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Si ritiene che l’analisi condotta sulle commissioni ha portato alla definizione di
una nuova procedura per il reclutamento e le progressioni in carriera del persona-
le, nella quale si è risolto, a livello di Ente, di adottare il codice Minerva (vedi §1.2
e Delibera 242/09) e di predisporre un albo di esperti, interni ed esterni, divisi per
livello e per area disciplinare, che verrà adottato per definire le commissioni nelle
prossime tornate concorsuali.

Nei grafici che seguono (Figg. 5.41-5.42) si analizzano i concorsi svolti al CNR nel
periodo 1999 - 2008, mettendo in evidenza i vincitori per genere, livello e profili, sia
nella loro totalità che distinti per gli anni in cui sono stati banditi i concorsi.

Fig 5.41 Vincitori di Concorso dal 2000 al 2009 per genere, Profilo e Livello, nella loro totalità
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R Fig 5.42 Vincitori di Concorso dal 2000 al 2009 per genere, Profilo e Livello, distinti per gli anni in cui
sono stati banditi i concorsi.

In particolare sono stati analizzati i risultati dei concorsi, conclusi nel 2006, per
il passaggio di livello del Personale scientifico e tecnologico dell’Ente da un punto
di vista di genere (art.64 CCNL 1998-2001). A fronte di una consistente partecipa-
zione di concorrenti donne (F) soprattutto per il secondo livello (I Ricercatore e I
Tecnologo), le percentuali delle idoneità diminuiscono per I Ric.F (-1,5), I Tecn.F (-
1,3) e Dir. Ric.F (-1,9) mentre aumentano quelle per i Dir. Tecn.F (+8,2).

Nella prima fase concorsuale le percentuali delle vincitrici aumentano rispetto
alle idoneità nel caso di I Ric.F (+1,4) e per i Dir.Ric.F (+3,5) mentre diminuisco-
no per i I Tecn.F (-16,7) e per i Dir.Tecn.F (-3,5). 

Sono stati esaminati infine i risultati derivanti dall’assegnamento, agli idonei del
precedente concorso, degli ulteriori posti messi a disposizione dall’Ente, a seguito
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di accordi sindacali, sul budget previsto per la seconda tornata; le percentuali dei
vincitori (F) rispetto alla prima fase diminuiscono per I Ric.F (-1,6) e Dir.Ric.F (-
11,6), mentre aumentano per I Tecn.F (+29,2) e Dir.Tecn.F (+16,7). 

Tab. 5.1 Concorrenti, idonei e vincitori per genere (M, F) nei concorsi relativi all’art.64 CCNL 1998-
2001

Il grafico relativo seguente Fig. 5.43 mostra più chiaramente l’andamento dei
concorsi ex art. 64 CCNL 1998-2001.

Fig.5.43 Concorrenti, idonei e vincitori per genere dei concorsi ex. Art. 64.

Nella Tab. 5.2 (vedi anche la Fig. 5.44) sono stati analizzati i concorrenti per
anzianità di servizio (>12 anni e <12 anni); in questo caso non ci sono grosse dif-
ferenze tra idonei e vincitori tranne che per i Dir. Tec. F dove accade che ci sono
0% vincitrici rispetto al 25% di idonee con anzianità di servizio <12 anni. Viceversa
c’è un trend positivo per le ricercatrici con anni di servizio sempre <12 in quanto
le Dir. Ric. F risultano vincitrici per il 53,8% rispetto al 40,9% di idonee.
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Tab. 5.2 – Idonei e vincitori per genere all’art.64 CCNL 1998-2001

Fig. 5.44 Idonei e vincitori per genere e anno di assunzione

� PPrrooggeettttii  ddii  rriicceerrccaa  lliibbeerraa

È stato infine dato uno sguardo di genere anche all’assegnazione di fondi alle pro-
poste di RSTL (Ricerca Scientifica a Tema Libero), presentate nel 2006.

Questi progetti sono temi liberi di ricerca
chiamati anche curiosity driven, proposti dai
ricercatori, che sono stati sottoposti per un finan-
ziamento su Fondi ordinari. I risultati sono stati
poco soddisfacenti in quanto molte proposte
sono state giudicate idonee, ma alla fine non
sono state finanziate come si è visto nel grafico
di Fig. 5.45. In esso vengono mostrate le per-
centuali delle proposte idonee e non idonee e
finanziate e non finanziate per genere. 

Fig. 5.45 Dati Complessivi delle RSTL per genere
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Il grafico (Fig. 5.46) seguente fa l’analisi per una singola area disciplinare quel-
la delle scienze fisiche. 

Fig.5.46 RSTL proposte, idonee, finanziate e non finanziate per genere nell’area disciplinare delle
Scienze Fisiche (M=67proposte Non ID=33%,Non Fin.=21%, Fin 46% e F=23proposte Non
ID=30%,Non Fin.=47%, Fin 21%) 

55..55  SSttaattiissttiicchhee  ssuull  ssaallaarriioo  aacccceessssoorriioo  

Il “salario accessorio” È una parte della retribuzione derivante da indennità per
particolari incarichi e responsabilità che concorre in maniera significativa ad
aumentare il salario. Questo tipo di integrazione costituisce materia di contratta-
zione sindacale aziendale (va oltre la contrattazione nazionale) ed è rivolta princi-

palmente al personale tecnico e amministrativo.
Può essere molto interessante rilevare che anche su

questo versante “discrezionale”, costituito da indennità
premiali legate alla produttività, allo straordinario al
maggiore orario di lavoro, alle maggiori responsabilità
assegnate dal dirigente, esistono sensibili differenze di
trattamento retributivo tra donne e uomini. Infatti su que-
sta parte dello stipendio (si chiama salario perché ha un
origine aziendale e segue un chiaro modello di produtti-
vità ed efficienza che andrebbe premiata con una mag-
giore corresponsione di salario) si riscontrano differenze
retributive evidenti anche se il rispetto dell’apparente
parità salariale non lo evidenzierebbe. 

Si potrà infatti sempre sostenere che la responsabilità
(che si traduce in termini di indennità e quindi spesso di
consistenti aumenti anche arretrati) sono assegnate ai
livelli già più alti (peccato che siano quasi sempre
maschili) ma che non per questo si opera una discrimi-
nazione. Non tutte le discriminazioni sono palesi e da

una analisi di genere sul salario accessorio lo possiamo invece rilevare. Infatti già
nel 2001 una indagine sul salario medio per genere e per livello aveva individua-
to questa anomalia (Fig. 5.49), anche in quei livelli del personale tecnico ammini-
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strativo dove la presenza delle donne era più consistente. 
Analogamente nel grafico seguente Fig. 5.47 si vede la situazione del persona-

le tecnico a tutti i livelli e il salario accessorio medio.

Fig. 5.47 Personale Amministrativo al 31.12.01 per livello, genere e salario accessorio medio 

Di seguito Figg. 5.48-5.59 si esaminano tutti i dati sul salario accessorio per
genere riferiti al 2009.

Fig. 5.48 Personale Tecnico al 31.12.01 per livello, genere e salario accessorio medio 

IInnddeennnniittàà  ddii  SSeeddee  ddiissaaggiiaattaa

Fig. 5.49 Personale che ha usufruito dell’indennità nel
2009, per genere 
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IInnddeennnniittàà  ddii  RReeppeerriibbiilliittàà

Fig.5.50 Personale che ha usufruito dell’indennità nel
2009, per genere 

IInnddeennnniittàà  ddii  MMaanneeggggiioo  VVaalloorrii  

Fig. 5.51 Personale che ha usufruito dell’indennità
nel 2009, per genere

IInnddeennnniittàà  ddii  mmaannssiioonnee  

Fig. 5.52 Personale che ha usufruito dell’indennità
nel 2009, per genere

IInnddeennnniittàà  ddii  ttuurrnnoo

Fig. 5.53 Personale che ha usufruito dell’in-
dennità nel 2009, per genere
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SSttrraaoorrddiinnaarriioo

Fig. 5.54 Ore di straordinario effettuate nel
2009, per genere e tipo

IInnddeennnniittàà  ddiirreezziioonnee  ddii  ssttrruuttttuurree  ddii  ppaarrttiiccoollaarree  rriilliieevvoo

Fig. 5.55 Ammontare della dell’indennità
goduta nel 2009, per genere

55..66  SSttaattiissttiicchhee  ssuullllaa  ffoorrmmaazziioonnee

Si è più volte accennato all’importanza che riveste, a nostro parere la formazione
in senso generale, per acquisire professionalità spendibili nella propria attività e
per la propria carriera.

La possibilità di accedere è aperta a tutti, anche se ultimamente alcune formu-
le di formazione cominciano a prevedere un curriculum adeguato alla tipologia di
corso da svolgere. 

La formazione nel CNR è regolata da un accordo sindacale che differenzia una
formazione di tipo generale da una di tipo individuale, per la quale vengono stan-
ziati dei fondi appositi previsti dai CCNL.

Le iniziative poste in essere vengono classificate e gestite a livello centrale sulla
base di alcuni criteri oggettivi che poi determinano l’assegnazione dei fondi. Nei gra-
fici di Fig. 5.56 e 5.57 sono descritte le ore di formazione annue per persona e per
genere di cui il personale ha usufruito nel 2008 e 2009. Non ci sono dati informa-

tizzati precedenti su cui
effettuare delle analisi.

Fig. 5.56 Fruizione della for-
mazione nel 2008 (h/a/perso-
na) per profili e genere
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Nel 2010, grazie all’intervento del CPO, è stata inserita nella tipologia di forma-
zione generale anche quella sulle Pari Opportunità, che consentirà di sperimenta-
re i risultati che questa forma di accrescimento culturale del personale e della
Dirigenza dell’Ente potrà avere per la diffusione di una maggiore sensibilità nei
confronti di tale problematica. 

Fig. 5.57 Fruizione della formazione nel 2009 (h/a/persona) per profili e genere





PPAARRTTEE  QQUUAARRTTAA
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66..  AASSPPEETTTTII  CCRRIITTIICCII  EE  PPRROOBBLLEEMMII  AAPPEERRTTII

In questi ultimi anni i mutamenti sociali ed economici hanno investito il mondo
del lavoro e ne hanno modificato profondamente le caratteristiche. Le diverse

forme di precarietà lavorativa, dalle chiamate a termine, ai co.co.co e ai co.co.pro,
hanno sicuramente modificato le aspettative di vita di milioni di persone e delle
donne, in particolare. Di fronte alle ristrutturazioni nel privato, al taglio dei bilan-
ci nel settore pubblico e alle difficoltà di stabilizzazione del percorso lavorativo, le
donne fanno più fatica ad avanzare richieste di carattere sociale. I movimenti fem-
minili complessivamente arretrano, i CPO nei luoghi di lavoro, con scarse dotazio-
ni e disponibilità finanziarie, fanno fatica a far sentire e difendere la voce delle
donne. In questo quadro le tematiche nate sulla spinta delle richieste avanzate in
precedenza hanno mostrato un visibile appannamento e una perdita di incisività.
Chi ha il coraggio di reclamare l’applicazione del part-time (utilizzato prevalente-
mente dalle donne nello sforzo estremamente difficile ed oneroso di conciliare
lavoro ed impegni domestici)? Nella attuale crisi economica con la decurtazione di
uno stipendio già impoverito e con i contributi pensionistici dimezzati ci si può per-
mettere di farlo?

La riflessione si impone perché i processi di emancipazione delle donne attra-
verso il lavoro non sono evidentemente un fatto acquisito e scontato. Si deve, quin-
di, tornare a mettere il lavoro e le sue problematiche al centro delle iniziative future. 

Per quanto riguarda l’effettiva possibilità di far sentire la propria voce nella
gestione ed amministrazione del CNR, va sottolineato come il CPO non sia stato
quasi mai consultato per materie di pertinenza specifica degli enti di appartenen-
za (ad esempio, nel CNR, non c’é stata consultazione in materia di politica di ricer-
ca e di personale).

Si può concludere questa breve panoramica con uno sguardo al futuro e con la
proposta di alcune possibili future azioni positive:

� Realizzazione di un’indagine conoscitiva sul personale dipendente e sulle
condizioni di pari opportunità al suo interno. Tale indagine si potrebbe rea-
lizzare con un questionario in forma elettronica.
� Promozione di attività di formazione del personale su competenze “deboli”

ma necessarie per svolgere il proprio lavoro (ad esempio, le donne sono
spesso “dipendenti” rispetto a competenze di informatica, ecc.).
� Mantenimento di un osservatorio permanente sul bilancio di genere (pro-

muovendo sistematicamente la raccolta e l’elaborazione di dati relativamen-
te a questa tematica).
� Attivazione di iniziative che coinvolgano materie di pertinenza specifica del-

l’ente di appartenenza (politica della ricerca e del personale).
� Avvio di iniziative atte a proporre modelli positivi e ad incoraggiare le donne

verso studi scientifici e tecnici. C’è, infatti, la necessità che un numero mag-
giore di giovani si avvicinino a queste aree del sapere, come ha rilevato
anche la UE in alcuni rapporti (Commissione Europea 2004- 2007). 
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� Promozione di iniziative che possano suggerire modelli e ruoli diversi rispet-
to a quelli imperanti sui media, soprattutto per le donne. Le ricerche corren-
ti in scienze sociali1 mettono in evidenza come l’orientamento verso un certo
tipo di studi non dipenda solo dalle abilità cognitive ma anche da fattori
motivazionali. Tali fattori sono correlati alla concezione di sé e alla consape-
volezza della propria capacità, all’immagine che si ha della scienza e della
tecnologia e allo sviluppo dei propri interessi. Questo significa che le moti-
vazioni e gli interessi si possono orientare e costruire.

Il CNR può fare molto a questo riguardo. Iniziative atte a presentare il lavoro
svolto dalle ricercatrici, il loro ruolo in importanti scoperte scientifiche, ma anche,
semplicemente, ad avvicinare le ragazze al lavoro di ricerca, al conoscerne le pos-
sibilità e le soddisfazioni, potrebbe essere un contributo in questa direzione. 

66..11  II  pprroobblleemmii  aappeerrttii  nneellll  oorrggaanniizzzzaazziioonnee  ddeell  llaavvoorroo

In questo paragrafo si approfondiscono alcuni temi legati al lavoro ed alla sua
organizzazione al fine di conciliare questo con le esigenze personali e familiari.

� TTeelleellaavvoorroo

Il telelavoro, costituisce una conquista perché può garantire a molte donne, nel futu-
ro, la possibilità di conciliare il lavoro retribuito con quello degli impegni familiari.

Il disciplinare CNR relativo al telelavoro è stato deliberato il 17 maggio del
2010 (Delibera CdA n.65, v. Appendice 5), ai sensi dell’art. 19 del CCNL 2006-
2009. Il CPO ha dato un contributo importante, con una propria rappresentante,
allo studio propedeutico del primo gruppo di lavoro, chiamato ad analizzare la
problematica così come precedentemente previsto dal CCNL 2002-2005 di cate-
goria (Cap.IV - art. 21). Il risultato raggiunto è per noi importante perché viene
affermato il principio che, a fronte di specifiche esigenze organizzative, si possono
prendere in considerazione ipotesi lavorative diverse da quelle tradizionalmente
intese riconoscendo anche una diversa flessibilità nell’orario e nell’Organizzazione
del Lavoro

Ciò premesso sono necessarie alcune riflessioni sui criteri e requisiti di accesso
che possono apparire restrittivi come la presenza di una malattia grave e docu-
mentata, l’evidente e accertata distanza chilometrica casa-lavoro (pendolarismo),
un progetto e/o ricerca che, se debitamente approvato, possa essere svolto a casa.
Inoltre, il disciplinare prevede l’applicabilità a fronte di un progetto lavorativo
richiesto o condiviso dalla Dirigenza e la possibilità di effettuare un controllo del
telelavorista in termini di orario e di idonea postazione lavorativa.

Sembrerebbe, quindi, applicabile solo a casi gravi e conclamati, ad alte profes-
sionalità, a chi fa uso continuativo del computer, a chi può contare su una connes-
sione stabile e facilmente controllabile. Permangono però alcune problematiche
non chiaramente risolte sia in termini di salute e sicurezza del lavoro, sia in termi-
ni di orario effettivamente svolto.

1 Scienze Sociali: Vital Question: The Contribution of European Social Science
http://www.esf.org/fileadmin/links/Social/Publications/SCSSpositionPaper_2009-11.pdf
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Si può ipotizzare che il telelavoro potrà costituire una parte consistente del lavo-
ro futuro: per la possibilità di ridurre i costi degli affitti dei locali e degli uffici, per
la riduzione del pendolarismo, per il miglioramento della qualità dell’aria e per la
possibilità offerta al lavoratore/ce di conciliare attività lavorativa e lavoro di cura
familiare.

Una riflessione però si impone: il ritorno a casa, per le donne italiane che
hanno conquistato in tempi relativamente recenti autonomia e indipendenza, se
non motivato da gravi problematiche personali, può comportare un prezzo troppo
alto in termini di mancata socializzazione, di isolamento, e di ulteriore difficoltà
nell’avanzamento della carriera.

Potremo valutare con più attenzione come nel CNR sia stato utilizzato concreta-
mente questo istituto ,solo quando avremo a disposizione i dati di coloro che ne
hanno fatto richiesta,(quanti lavoratori/lavoratrici) i dati di coloro, ai quali è stato
concesso da parte dell’amministrazione (quanti lavoratori o lavoratrici). L’ipotesi
(che verrà successivamente avvalorata o smentita) è che finora le richieste siano
state prevalentemente maschili e relative alle alte professionalità. 

Questa riflessione non esime il CPO dall’impegno a far applicare nel modo più
corretto il telelavoro, alla luce delle richieste dei dipendenti interessati ed a colla-
borare su questo tema anche con proposte proprie da sottoporre all’Ente, per
esempio come si possa applicare il telelavoro alle professionalità più basse.

� CCoonnggeeddii  ppaarreennttaallii

La legge 53 dell’8 Marzo 2000 ha introdotto nel panorama giuridico italiano
disposizioni rivolte ad una pluralità di obiettivi: congedi di cura e congedi forma-
tivi, conciliazione tra vita personale, lavoro di cura materno e paterno e attività
lavorativa.

La prima parte della Legge si occupa dei congedi parentali dei genitori compresi
quelli adottivi e affidatari. Questa normativa, già in parte contenuta nella legge 903
del 1977 (Legge sulle lavoratrici madri) riconosceva il diritto di usufruire di permes-
si fino a 6 mesi di età nell’arco del primo anno del figlio, ma doveva essere una lavo-
ratrice dipendente e soprattutto riguardava esclusivamente la madre. La legge 53
allarga questo diritto anche temporalmente (si ha diritto ad una assenza di 10 -11
mesi che può essere utilizzata fino agli otto anni del figlio/figlia), riconosce questo

diritto ad entrambi i genitori indipendentemente
dalla condizione lavorativa del partner (sempre
però a condizione che sia lavoratore subordina-
to). Inoltre la legge prevede espressamente che,
per i congedi lunghi e per gravi e documentati
motivi familiari, è possibile anticipare il tratta-
mento di fine rapporto lavoro.

Ancora oggi, tuttavia, l’utilizzo dei congedi
parentali è tipicamente femminile, così come
avviene anche per il part-time. Entrano ovvia-
mente in gioco componenti e dinamiche interper-
sonali che non possono essere sottoposte ad una
norma legislativa. Si tratta piuttosto di processi
culturali che favoriscono l’idea che occuparsi dei
figli sia soprattutto dovere della donna, anche
perché minore è considerato l’investimento lavo-
rativo in termini di realizzazione e carriera.
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La perdita economica sul versante retributivo piuttosto consistente anche nei
nostri settori, in tempi di grave crisi economica, costituisce sicuramente un’ulterio-
re restrizione all’applicazione ampia di questa legge. 

In generale, nonostante questa norma ci avvicini all’Europa, molte sono le cri-
ticità da considerare e grande deve essere l’impegno dei Comitati P.O. a favore di
azioni positive atte a favorire la flessibilità dell’orario e dell’organizzazione del
lavoro e la promozione di servizi sul territorio. 

L’8 marzo 2010 l’UE ha promulgato una Direttiva 2010/18/UE che attua l’ac-
cordo quadro riveduto in materia di congedo parentale. Gli stati membri devono
adeguarsi entro la data dell’8 marzo 2012 ed emettere le disposizioni necessarie
mediante un accordo (il precedente accordo 96/34/CE è abrogato a partire dall’8
marzo 2012). 

Questa direttiva attraverso la conciliazione tra vita familiare,vita privata e pro-
fessionale pone le basi per il miglioramento del precedente accordo quadro del
1995 con l’obiettivo europeo di raggiungere in tempi ragionevoli l’innalzamento
del tasso di occupazione femminile.

Questo nuovo accordo quadro è importante perché con esso viene introdotto il
principio del diritto al congedo parentale come diritto individuale e in linea di prin-
cipio non trasferibile(compito che solo gli stati membri sono autorizzati a
fare).L’esperienza dimostra che rendere il congedo non trasferibile può costituire un
incentivo positivo per l’esercizio del congedo da parte dei padri.

Innalza la durata minima del congedo da 3 a 4 mesi per ciascun genitore.
Le modalità applicative saranno fissate dai vari Stati Membri, tenuto conto della

crescente diversità delle strutture familiari,nel rispetto delle leggi,dei CCNL e delle
prassi nazionali. Dispone che gli Stati Membri possano applicare o introdurre
disposizioni più favorevoli di quelle previste nell’accordo.

Sottolinea la necessità che al rientro dal congedo parentale, la lavoratrice/lavo-
ratore possa esercitare il diritto di essere reintegrato nel posto di lavoro o a svol-
gere mansioni equivalenti o analoghe(l’ambiguità di questo passaggio è evidente
se non viene corretta da norme meno generiche dei vari CCNL) Qui insieme
all’elemento economico si annida il vero rischio per il lavoratore/lavoratrice.

Un altro aspetto delicato è costituito dalla possibilità di contrattare (quanto
potere contrattuale si può concretamente esercitare dopo un’assenza così prolun-
gata?) con il datore di lavoro modalità di orario più favorevoli e per un tempo
determinato.

La positività dell’accordo contenuto nella direttiva in esame riguarda piuttosto
alcune garanzie e alcune clausole che effettivamente migliorano tutti i testi prece-
denti sulla materia:

� Chiarisce che si applica a tutti i dipendenti di ambo i sessi indipendentemen-
te dalla forma del loro contratto o rapporto di lavoro compreso anche i lavo-
ratori a tempo parziale,a tempo determinato infatti il congedo parentale può
essere accordato a tempo pieno,a tempo parziale,in m odo frammentato o
nella forma di un credito di tempo,tenuto conto delle esigenze dei lavorato-
ri/lavoratrici e dei datori di lavoro.
� Conferisce una maggiore protezione contro il licenziamento ma anche con-

tro ogni trattamento sfavorevole legato all’esercizio del diritto del congedo
parentale.

Questa direttiva pone dei termini, come già ricordato, per l’adeguamento da
parte degli stati membri. Non c’è alcun dubbio che l’indicazione sarà raccolta
magari anche con un adeguamento e miglioramento sia nella legislazione che nei



110033

19
99

-2
01

0

L’
at

tiv
ità

 d
el

 C
om

ita
to

 P
ar

i O
pp

or
tu

ni
tà

 d
el

 C
N

R

CCNL ma il nostro problema, (i Cpo dovranno molto impegnarsi) ancora una volta
nell’applicazione concreta sarà quello di carattere culturale.

� PPaarrtt--ttiimmee  

Questo istituto contrattuale è di limitata e difficile applicazione in Italia per una
serie di motivazioni che ne limitano la diffusione e l’uso anche nella P.A.:

� Limiti culturali ancora diffusi e profondi per un’equa redistribuzione dei ruoli
uomo-donna;
� L’attuale sistema italiano di protezione sociale e fiscale che ancora disincen-

tiva i percorsi lavorativi non continuativi e interruzioni legate alla cura dei
familiari.
� Il riconoscimento della maggiore gravosità del lavoro di cura nel rapporto

monoparentale.
� Mancanza di un sistema integrato di utilizzo di part-time, telelavoro, conge-

do parentale.
� Difficoltà di applicazione della norma al settore privato, a causa delle rigi-

dità in materia espresse chiaramente dagli imprenditori e scarso interesse
sindacale.
� Scarto evidente, in materia contrattuale e significative tutele normative ed

economiche, tra P.A. e settore privato.
� Difficoltà di utilizzare l’accantonamento del trattamento di fine rapporto

troppo vincolato alla quantità di anni di effettivo servizio a tempo indetermi-
nato maturato per procedere effettivamente alla richiesta di copertura o
comunque subordinata al finanziamento della previdenza complementare
per i soggetti di recente o nuova assunzione.
� Non applicabilità reale per forme di lavoro atipiche.

Sul part-time, come del resto sull’istituto del congedo parentale possiamo dire
che per evidenti ragioni di ordine economico e/o culturale viene utilizzato preva-
lentemente per non dire quasi esclusivamente dalle donne.

Soprattutto, pur prevedendo il ritorno al full-time non garantisce a tutt’oggi da
eventuali discriminazioni lavorative future.

Questo elemento del rischio di perdita della qualità lavorativa accompagnato
da una consistente perdita economica (dimezzamento dello stipendio) può effetti-
vamente essere scoraggiante e limitarne le richieste e l’uso solo a casi di concla-
mata necessità.

Ovviamente anche l’elemento culturale ha qui tutto il suo peso.

66..22  LLaa  rriivvoolluuzziioonnee  ddeell  WWeellffaarree

� SSeerrvviizzii  aallllee  ffaammiigglliiee  

La messa in discussione del modello di Welfare State, così come lo abbiamo cono-
sciuto nelle nostre società occidentali soprattutto Europee (sistema d’istruzione
pubblico e gratuito per tutti, sistema sanitario nazionale, sistema previdenziale)
avviene a partire dagli anni ‘80 del secolo scorso.

Il riferimento alla filosofia reaganiana, sostenuta vigorosamente anche da
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Margaret Thatcher in Inghilterra, è d’obbligo. “The State is problem, not-is solu-
tion” ” cioè Lo Stato è il problema non la sua soluzione. Si voleva affermare la
necessità di un modello di Stato snello, non burocratico, non appesantito da gra-
vami di spesa eccessivi, efficiente e funzionale. Questo ha costituito il leit motiv di
tutti i governi del mondo occidentale.

L’Europa ha raccolto immediatamente la sfida che veniva d’oltre oceano, teoriz-
zando un modello privatistico in grado di risolvere i deficit dei bilanci pubblici e
contemporaneamente assicurare una maggiore qualità ed efficienza dei servizi.

È in questo quadro che in Italia si studia e si legifera (DL.gs 29/93) tentando per
la prima volta dopo decenni di puntare a un riordino della pubblica amministra-
zione sostituendo all’impiego pubblico tradizionalmente inteso un modello privati-
stico. Non sempre i risultati sono stati all’altezza delle aspettative, qualche volta la
spinta eccessiva verso il privato si è tradotta in spinta verso il profitto dimentican-
do in parte o del tutto l’utilità pubblica della funzione ad esso connesso, con
aumenti incomprensibili o eccessivi di tariffe negative per il cittadino-utente.

È qui che si colloca il grande sforzo di unificazione europea attraverso l’intro-
duzione della moneta unica (2001) che impone all’Italia una politica di grande
rigore e sacrifici (Governo Amato) da realizzarsi attraverso veri e propri tagli alla
spesa pubblica. Questo riferimento è necessario per cercare di capire qual è la
portata delle riforme che durano in Italia da quindici anni, ormai, e quanto abbia-
no influenzato in positivo o in negativo la vita delle donne.

Tutti gli Stati europei hanno teorizzato infatti la necessità in politica economica
dell’affermazione della linea del rigore.

Le riduzioni dei trasferimenti economici alle Regioni e ai Comuni, si sono tra-
dotti in tagli ai servizi sociali erogati ai cittadini, come asili-nido, servizi agli anzia-
ni e consultori. Questi servizi di pubblica utilità hanno un gran peso nella vita delle
persone ed in particolare la loro carenza incide pesantemente sulla qualità di vita
delle famiglie e in particolare sulle donne, ed è determinante sul loro ridotto poten-
ziale lavorativo (utenti e lavoratrici).

In Italia abbiamo uno dei tassi di occupazione femminile più bassi d’Europa, cui
paradossalmente si accompagna una forte denatalità. 

Nei paesi nei quali le donne lavorano in misura consistente (60%) con presenza
di adeguati servizi sociali (questo dovrebbe essere il nostro obiettivo per i prossimi
anni) aumenta anche la natalità oltreché il Prodotto interno lordo di quel paese. Le
politiche sui servizi sociali si rilevano più vantaggiose di altri investimenti perché si
traducono in vantaggi non solo per la popolazione femminile ma per tutti.

In questo quadro la possibilità di veder realizzato un asilo-nido o più asili-nido
aziendali nel CNR poteva sembrare velleitario da parte del CPO, sia per la difficol-
tà di reperire una collocazione idonea sia per l’alto costo del personale.

Pur in un contesto di gravi difficoltà economiche e sociali, il CPO è riuscito a rea-
lizzare l’ambizioso progetto di avviare la costruzione di asili nido, anche grazie
all’impegno e alla sensibilità dell’amministrazione del CNR. Sono stati progettati due
asilo-nido a Roma nell’Area di Ricerca di Montelibretti e nell’area di Tor Vergata.

I nuovi asili per i bambini dei dipendenti del CNR inizieranno la propria attività
nell’anno educativo 2011-2012, con la collaborazione di un Consorzio costituito
dall’Amm.ne Comunale e dalla Regione Lazio, che hanno cofinanziato il progetto.

� SSiisstteemmaa  pprreevviiddeennzziiaallee

Una riflessione va fatta sul Sistema previdenziale che, soprattutto in Italia, costitui-
sce l’asse portante del nostro Welfare, ingiustamente accusato di essere troppo sbi-
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lanciato verso gli anziani e poco solidale nei confronti delle nuove generazioni.
Le correzioni con proposte di riforme sono tuttora in corso e rivolte soprattutto

alle donne e questo ci costringe ad un’analisi più approfondita sulla materia.
Si potrebbe osservare che le riforme del sistema previdenziale, susseguitesi

negli anni a partire dal 1995 (da ben 15 anni) riguardano tutti i lavoratori maschi
e femmine, in effetti apparentemente il restringimento dei benefici riguarda e tocca
le condizioni lavorative di tutti e molti saranno costretti a ridefinire i loro progetti
di vita futura.

Ma sulle donne il peso di queste riforme rischia di diventare un fardello parti-
colarmente pesante, per questa ragione noi crediamo che il legislatore avrebbe
dovuto prestare maggiore attenzione alla particolare complessità della loro condi-
zione di lavoro.

Infatti le donne presentano una vita lavorativa discontinua, interrotta da gravi-
danze o da periodi di assenza più o meno lunghi legati ai problemi familiari di cui
prevalentemente e esclusivamente si fanno carico (congedi parentali per assistere
figli o genitori anziani o malati), uso del part-time verticale o orizzontale, infine
maggiori assenze (malattie, ferie) a causa della difficoltà di conciliazione dell’im-
pegno lavorativo con gli obblighi familiari ed il lavoro di cura e di assistenza che
svolge quotidianamente.

Questa condizione, a parità di difficoltà con l’altro sesso (disoccupazione gio-
vanile, iniziale difficoltà di inserimento e di stabilizzazione) ne fa un soggetto più
fragile nonostante l’aumentata scolarizzazione e spesso la maggiore qualificazio-
ne professionale.

Nonostante la diversa aspettativa di vita tra i 2 sessi, questa differenza profon-
da di condizione (questa sì veramente discriminatoria) era stata sempre tenuta pre-
sente dai precedenti legislatori che avevano fissato in 55-60 e 60-65 la differenza
di età per poter accedere alla pensione di vecchiaia.

Le misure degli ultimi anni volte al risanamento dei conti pubblici sono di due
specie: quelle che instaurano una differenza profonda tra lavoratori sulla base del-
l’età anagrafica e degli anni di contribuzione e quelle che in questo ambito sanci-
scono ulteriormente una differenza tra uomini e donne.

Alla prima specie appartiene sicuramente la Riforma Dini del 1995 che introdu-
ce la prima differenza profonda di trattamento tra lavoratori pre e post 1995 sta-
bilendo 3 diversi sistemi di calcolo:retributivo, misto, contributivo che determine-
ranno differenze sostanziali nell’importo dell’assegno pensionistico.

Questa misura, accompagnata dal calcolo dei coefficienti di trasformazione
(applicazione integrale della Riforma), e progressivamente applicato agli anni
lavorativi andrà ad incidere pesantemente sull’intero importo economico.

Questo sistema che penalizza soprattutto i lavoratori giovani colpisce però in
modo indifferenziato uomini e donne. Avrà gli stessi effetti l’introduzione del siste-
ma delle quote (95-96-97-98) che stabilisce il mix (età contributiva + età anagra-
fica) necessario e sufficiente senza il quale non si matura il diritto al pensionamen-
to pena pesanti decurtazioni (per chi vi è costretto).

Con questa misura si alza contemporaneamente sia l’asticella della “anzianità
contributiva” sia dell’età effettiva, ottenendo un risultato di allungamento di per-
manenza al lavoro molto consistente.

Si mirava a colpire anche la distorsione dell’erogazione dell’assegno pensioni-
stico precoce ma si mantenevano ancora inalterati i “massimali”, i 40 anni di con-
tribuzione maturata (considerata tetto invalicabile) e i 60 anni di età per donne
come tetto per le pensioni “cosiddette” di vecchiaia.

Ma è con le ultime due manovre, la prima poco considerata e soprattutto la
seconda (2010) che si aprono per le donne nuovi scenari che le costringeranno in
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futuro a riesaminare la vita lavorativa e a cercare di ottenere a quel punto sì, con-
dizioni di parità reali.

La prima (Legge 102/09) che prevede l’introduzione di un meccanismo di ade-
guamento quinquennale dei requisiti anagrafici per accedere al pensionamento in
funzione degli incrementi della speranza di vita. Più vivi, più tardi andrai in pensio-
ne. A chiunque non avesse l’obiettivo del controllo ossessivo dei conti pubblici sem-
brerebbe perlomeno cinica, invece non ha sollevato grosse obiezioni perché poco
conosciuta e perché colpisce prevalentemente le donne che, somma ingiustizia,
hanno l’ardire di vivere più a lungo degli uomini e di percepire talvolta anche la
pensione di reversibilità.

Sfuggono le ragioni dei nostri saggi e ormai “vecchi” legislatori che cercavano
di compensare le discriminazioni e le disparità di trattamento economico di man-
cato avanzamento di carriera, di difficoltà di conciliazione dell’attività lavorativa
con quella legata ai carichi familiari, stabilendo una differenza di età nel pensio-
namento, una sorta di risarcimento morale per la convinzione che le donne, una
volta in pensione, avrebbero continuato con il lavoro di cura familiare. 

Colpisce come in un paese profondamente arretrato sul piano degli aiuti alla
donna in termini di servizi sociali e che presenta dei tassi di occupazione femmini-
le incredibilmente bassi rispetto al resto dei paesi della comunità europea, si sia
potuto penalizzare così pesantemente l’ultima fase della vita lavorativa.

In futuro, in seguito alle manovre prese in considerazione l’assegno pensioni-
stico sarà decurtato, sarà reso ancora più evidente l’abbassamento della base retri-
butiva, in seguito a blocchi dei contratti, tetti del 3% ecc. Questo creerà alle donne
problemi considerevoli e nuove povertà.

La giustificazione di fronte alla manovra che prevede a partire dal 2012 l’in-
nalzamento secco dell’età pensionabile nella P.A. a 65 anni per le donne, è l’obiet-
tivo del risanamento dei conti pubblici: le donne, si sostiene da più parti, vivono
più a lungo e costano di più. 

Il vero problema da affrontare nel futuro è piuttosto lo scarso livello occupazio-
nale femminile, in Italia, mentre è miope sostenere come indispensabile la politica
dei tagli e del risparmio economico.

Anche il presupposto dell’allungamento ulteriore dell’aspettativa di vita femmi-
nile non trova riscontro oggettivo in nessun andamento di nessun fenomeno preso
in considerazione. Ci si basa esclusivamente sui dati del passato e su un presup-
posto andamento non sostenuto da alcuna analisi multifattoriale (studio recente dei
fenomeni migratori, alto grado di inquinamento dei cibi e dell’aria che respiriamo,
bombardamento di stimoli quotidiani a cui siamo quotidianamente sottoposti,
nuovi elementi stressogeni, condizione lavorativa e pensionistica precaria e insuffi-
ciente, fumo ecc potrebbero costituire una tale perdita di qualità della vita da far
invertire la tendenza in atto.

66..33  PPrreeccaarriizzzzaazziioonnee  ddeeii  rraappppoorrttii  ddii  llaavvoorroo  ee  ggrraavvii  rriippeerrccuussssiioonnii  ssuullllee  ddoonnnnee  ee
ssuull  pprroocceessssoo  ddii  eemmaanncciippaazziioonnee

Negli ultimi anni, soprattutto a partire dagli anni 90, credevamo definitivamente
superato il problema dell’emancipazione delle donne grazie a un mercato del lavo-
ro che consentiva ampie possibilità di scelta, la stessa parità retributiva uomo-
donna sembrava un traguardo scontato.

Tutte le donne, soprattutto le più scolarizzate avrebbero cercato e trovato con
facilità un lavoro adeguato e in rapporto alla loro preparazione, semmai si pensa-
va al problema del famoso “tetto di cristallo” soprattutto nella P.A. (il comparto con
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più significativa presenza di donne in termini
numerici). 

Ci si poneva cioè il problema di come risolvere le
difficoltà che le donne dovevano affrontare dopo,
nel percorso lavorativo, per riuscire ad ottenere
risultati significativi in termini di avanzamento eco-
nomico e di carriera. Questo costituiva il problema
più grande da affrontare anche per i Comitati pari
opportunità degli Enti.

Lo stesso nostro vocabolario contenente termini
tradizionali come emancipazione femminile e pari-
tà fu rapidamente e, con presunzione, troppo rapi-
damente accantonato, nell’abitudine un po’ pro-
vinciale di rincorrere modelli e stereotipi anglosas-
soni, poco adatti alla nostra condizione di arretra-
tezza sopratutto in vaste aree del sud del paese.

Eravamo persuase che il riconoscimento di dirit-
ti fondamentali anche attraverso una legislazione nazionale avanzata, fosse suffi-
ciente a tutelare i nostri diritti. Ora, alla luce delle difficoltà di accesso lavorativo
per le giovani generazioni e in presenza di tipologie di precariato molto diffuse
anche nel nostro comparto ricerca, assistiamo ad un ritorno all’indietro: il lavoro
è di nuovo una conquista.

Convivono una moltitudine di tipologie lavorative diverse a tempo determinato
(assegnisti di ricerca, borsisti, contrattisti, co.co.co., co.co.pro. ecc). 

Anche, nell’ambito del contratto a tempo indeterminato, le differenze di condi-
zione e retributive sono molto ampie: riconoscimento di automatismi di carriera
per alcuni, mantenimento del livello iniziale di inquadramento per altri. Di fatto
viene negata la possibilità di crescita e di avanzamento economico, in termini di
riconoscimento delle capacità e del merito. 

Nel nostro Ente, dove gli istituti sono decentrati nel territorio nazionale e divisi
in competenze e professionalità difficilmente armonizzabili, il mercato del lavoro è
così complesso e atomizzato al tempo stesso che diventa difficile individuare pro-
fili e ruoli correlati alla propria preparazione.

Per tutti, in realtà, gli effetti di una globalizzazione sono pesanti, per le donne in
modo particolare, soprattutto sul fronte di quei diritti che credevamo scontati per-
ché acquisiti per sempre (come patrimonio delle nostre democrazie occidentali). 

Lo stesso nostro dettato costituzionale rischia di essere messo in discussione. Il
nostro art. 3 della costituzione infatti così recita:

”Tutti i cittadini hanno pari dignità sociale e sono uguali davanti alla legge
senza distinzione di sesso, di razza, di lingua, di religione, di opinioni politiche, di
condizioni personali e sociali. È compito della Repubblica rimuovere gli ostacoli di
ordine economico e sociale, che ,limitando di fatto la libertà e l’uguaglianza dei
cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona umana e l’effettiva parteci-
pazione di tutti i lavoratori all’organizzazione politica, economica e sociale del
paese”.

Un aspetto costante della normativa in materia di impiego nella P.A. è costitui-
to dal carattere di garanzia di accesso per tutti e con eguali possibilità di carriera.
Ma già il legislatore prima e la contrattazione successivamente hanno inserito
disposizioni volte a riaffermare e a garantire quei principi di parità e di pari oppor-
tunità, perché consapevoli delle discriminazioni esistenti e perduranti nei confron-
ti delle donne. 

In Italia le conquiste legislative delle donne, frutto anche delle loro battaglie, si
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sono affermate in tempi relativamente recenti rispetto al resto d’Europa (sostanzial-
mente a partire dagli anni ‘70). Questa legislazione avanzata, che ha recepito le
istanze di miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro e fortemente voluta
dalle donne (L. 903/77 in tema di parità di trattamento in materia di lavoro, L.
125/91 recante azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna, L.
53/2000 sui congedi parentali) non ha trovato completa applicazione perché frut-
to non di una cultura diffusa nel paese, ma piuttosto patrimonio di una élite che la
sostenne.

I loro orientamenti non hanno trovato riscontro oggettivo nella prassi quotidia-
na, né in una evoluzione sostanziale dei comportamenti e dei rapporti tra i sessi.
Non sono stati assorbiti e maturati né sono penetrati se non superficialmente nel
tessuto sociale.

Questa breve sintesi serve per ricordare la grave crisi che stanno vivendo le donne
oggi, soprattutto in Italia dove l’impianto normativo e contrattuale si è rivelato fragi-
lissimo e non in grado di resistere agli urti di una globalizzazione crescente.

Senza una vera consapevolezza da parte delle donne a partire da quelle della
ricerca (più istruite e colte) delle difficoltà che stiamo vivendo, si rischia di conse-
gnare all’oblio, all’invisibilità una generazione di donne giovani alle quali occor-
reranno anni per riprendere il cammino così dolorosamente interrotto. 

La rilevazione dell’Istat sull’occupazione nei nostri comparti (dati 2010) fotogra-
fa meglio di qualsiasi analisi e commento la situazione in atto (v. Tab. 6.1), nella
quale occorre tenere presente che almeno il 50% è rappresentato dalle donne:

È necessario alla luce di questi dati che si intervenga da più parti, con il coin-
volgimento di vari attori istituzionali, sindacali e politici, sul precariato che neces-
sita di un insieme coordinato di azioni da svolgere a vari livelli e su diversi terreni
e ha bisogno di potersi realizzare dentro un quadro di obiettivi e metodi condivisi. 

Il precariato non è solo la scelta di una modalità di prestazione del rapporto di
lavoro tesa a ridurre i costi, flessibilizzare le strutture e rendere più agevole il con-
trollo gerarchico del lavoro; occorre partire dal riconoscimento comune dell'idea
che una flessibilizzazione estesa e priva di controllo, come quella che si è realizza-
ta in Italia negli ultimi anni, ha effetti ben più profondi.

Tab. 6.1 Dati sull’occupazione di personale non strutturato nel comparto di Ricerca
(ISTAT 2010)
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La differenza tra l'utilità sociale di una flessibilità controllata e una patologia
sociale degenerativa, come è ormai la nostra, costituisce un confine troppo sottile,
per l’incapacità di programmare in prospettiva grandi mutamenti sociali. 

È necessario considerare i mutamenti prodotti dall'estensione del precariato sul
piano dei diritti individuali e collettivi soprattutto per le donne (da sempre le più
fragili nel mercato del lavoro), che hanno eroso in profondità i principi fondamen-
tali di natura costituzionale, a cominciare dal diritto ad una parità di retribuzione
a parità di lavoro.

Il fenomeno ha assunto apparentemente un carattere di elusione, non di eva-
sione, del rispetto delle norme ma con il pieno riconoscimento giuridico della legit-
timità di tali pratiche; le leggi varate su questa materia e ormai consolidate, sono
invece spesso in contraddizione con i nostri principi di legislazione del lavoro e
hanno costituito in questi anni un vero arretramento di civiltà giuridica. 

Occorre inoltre ricordare l'incidenza del precariato sulla vita delle persone, sui
loro progetti di vita, sui modelli sociali e propensioni al consumo. Gli effetti si regi-
strano anche sul piano degli assetti strutturali e del funzionamento dei sistemi pub-
blici e privati del Paese, che hanno perso in valorizzazione di saperi e competenze
molto di più di quello hanno guadagnato, risparmiando sulle retribuzioni.

Se fosse possibile una accurata, scientifica misurazione del rapporto costi-bene-
fici del precariato per le Amministrazioni, credo che scopriremmo che tale bilancio
è in profondo rosso. La sociologia del lavoro infatti ci ricorda che governare la
complessità relazionale ed economica di una prestazione di lavoro agendo su un
singolo elemento porta inevitabilmente a risultati negativi.

Incertezza e basse retribuzioni abbattono motivazioni, creatività e produttività,
soprattutto nel lavoro intellettuale. 

Per non parlare poi del fossato generazionale tra lavoratori/lavoratrici garantiti
e giovani senza certezze: che vuol dire senza progetti o aspettative. Escludendo
quote crescenti di lavoratori dall'ambito del lavoro dipendente e tutelato, si mina
alla radice l'identità solidaristica della contrattazione e si pongono le condizioni per
una competizione tra garantiti e non garantiti, tra uomini e donne. Si innestano con-
traddizioni nuove ed inedite nel corpo della società, di cui non si sente proprio alcun
bisogno. Si impoverisce e si radicalizza, al tempo stesso, il dialogo sociale.

Il precariato è un fattore che incide in profondità sui modelli sociali e gli orien-
tamenti culturali del Paese e rappresenta dunque una priorità d'intervento che va
ben oltre l'immediato e si proietta nel lungo periodo e richiede una capacità di pro-
grammazione a lungo termine. 

È necessario un ripensamento più generale delle normative del lavoro in termi-
ni di una riduzione delle possibilità di flessibilità, circoscrivendone applicazione e
durata, di non convenienza rispetto alla forma generale del rapporto a tempo
indeterminato salvo dove sussistano ragioni specifiche e straordinarie. Anche nel
settore della ricerca, sarà necessario un intervento legislativo mirato, ma ad ampio
spettro, che rivisiti molti aspetti specifici.

La prima idea è dunque quella di un intervento in profondità sulla normativa
del lavoro che capovolga la filosofia utilizzata in questi anni dal legislatore.

È possibile tornare a definire il precariato come forma straordinaria di presta-
zione, e ipotizzare una ri-normazione del lavoro, tale da ricondurre le molteplici
forme della precarietà ad un'ordinaria, normata prestazione di lavoro subordina-
to attraverso la sua possibilità di contrattazione all'Aran. È evidente che l’armoniz-
zazione degli istituti contrattuali comporta sicuramente un costo. 

Nella ricerca parlare di precariato significa anche parlare di assetti organizzati-
vi e istituzionali. È da tali assetti, dalla loro concreta progettazione e attuazione, che
discendono le forme possibili e reali dei rapporti di lavoro. Oltre alla precarietà in
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senso stretto, in questi anni i cicli e le filiere del lavoro pubblico, si sono scomposti
senza controllo, ben oltre una ragionevole misura di efficienza e risparmio.

L'esternalizzazione di parti sempre più consistenti delle attività istituzionali non sem-
bra trovare, nella maggior parte dei casi, alcuna giustificazione economica né di rispar-
mio, almeno per quanto riguarda le Amministrazioni pubbliche. Sembra, viceversa,
corrispondere più ad una forma di aziendalizzazione e di controllo d'impresa, che non
appartiene alla missione istituzionale del pubblico. L'esternalizzazione di attività va di
pari passo con la quota crescente di risorse destinate dalle Finanziarie a università pri-
vate e centri di ricerca privati.

L'esternalizzazione non è sempre modernità e efficienza perché invece di razionaliz-
zare il funzionamento della Pubblica Amministrazione, si appalta a privati un servizio
che viene affidato a logiche di mercato, inevitabilmente meno efficace e più costoso del
pubblico.

Il nodo problematico da sciogliere in via strutturale è allora quello del rapporto tra
programmazione ed accesso del personale; ciò si può ottenere attraverso una pro-
grammazione dell'offerta di istruzione-formazione-ricerca, una relativa quantità di
accessi ai diversi sistemi necessaria a mantenerne l'equilibrio, tenendo conto delle usci-
te e dello sviluppo in itinere delle risorse intellettuali. 

Nel passato l'equilibrio, sebbene deficitario, era assicurato da una crescita paralle-
la della domanda formativa e di ricerca, della disponibilità di risorse umane e di risor-
se finanziarie dedicate, così come degli investimenti pubblici necessari. Non c'era nean-
che allora un rapporto tra programmazione dell'offerta e previsione degli accessi, ma
in una fase espansiva il sistema ha offerto per molti anni uno sbocco alla domanda di
lavoro intellettuale, magari con liste di attesa e qualche sofferenza.

Sono noti, e non occorre richiamarli in dettaglio, gli effetti di tale situazione sul patri-
monio intellettuale, che pure viene faticosamente coltivato e continua a sopravvivere,
nonostante ogni difficoltà: a cominciare dalla fuga delle energie migliori. Occorre qui
uno sforzo straordinario, teso, ad un necessario recupero di forze fresche, poiché in
questi settori l'invecchiamento e l'uscita del personale in servizio è, proporzionalmente,
addirittura superiore. In pochi anni la metà dei ricercatori in attività sarà pensionato,
senza possibilità di trasmettere le competenze e saperi acquisiti. Il vuoto di accesso ai
sistemi ha già saltato due o tre generazioni e sarà comunque difficile colmarlo. Se non
si provvede subito, sarà del tutto impossibile. 

Ma, al di là degli accessi, è urgente un'opera di razionalizzazione normativa che
restituisca certezza dei percorsi formativi e aderenza tra strumenti normativi e obiettivi. 

Dopo le fasi della formazione, come il dottorato e la specializzazione, per le quali è
tuttavia necessaria una specifica normazione che stabilisca diritti esigibili, occorre pre-
vedere un percorso di accesso basato su un unico o prevalente tipo di contratto, a
tempo determinato, con caratteristiche di inserimento al lavoro. Una serena valutazio-
ne del lavoro svolto in tempi utili potrebbe consentire altri sbocchi professionali, evitan-
do il dramma di chi, precario fino ai 40 anni e oltre, non ha poi nessun'altra scelta oltre
la stabilizzazione. 

Anche sul terreno dei concorsi pubblici in accesso e per le progressioni di carriera
andrebbe compiuto un ripensamento. L'affollamento dei pensionamenti prossimi ven-
turi è figlio di un reclutamento che, 30 o 40 anni fa, fu condotto a colpi di immissioni
improvvise e ciclici, in cui entravano di colpo migliaia di persone, seguiti da lunghi bloc-
chi. Paghiamo oggi, anche con questo precariato, l'incapacità di non aver saputo pro-
grammare uno sviluppo graduale, armonico, modulato nel tempo, delle risorse umane
e intellettuali.

Oggi non si dovrebbe ripetere il medesimo errore. E serve per questo un recluta-
mento programmato nel tempo, con criteri di qualità. La politica del reclutamento
dovrebbe essere considerata, da parte degli Enti come investimento strutturale e per-
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66..44  LLeeaaddeerrsshhiipp  ffeemmmmiinniillee

Anche nei seminari promossi dal CPO è però raro trovare attenzione sufficiente al
ruolo che può e deve giocare la formazione per agevolare e accelerare i processi vir-
tuosi di sviluppo di leadership femminili nelle amm.ni pubbliche e negli Enti di ricer-
ca. La leadership si fonda su elementi di differenziazione e su diversi modi di espri-
mersi, ovvero su una diversa combinazione di esperienze e competenze anche di
carattere emozionale. Le differenze individuali e tanto più quelle di genere costituisco-
no una ricchezza ossia un elemento su cui puntare come risposta ad un cambiamen-
to che richiede sempre più flessibilità e innovazione, nuovi approcci, nuove risposte,
nuove sensibilità.

Se nel passato la diversità femminile era oggetto di pregiudizio, nel futuro potreb-
be costituire un elemento di forza. La valorizzazione delle differenze anche di genere,
diventerà fondamentale per rispondere positivamente ai nuovi bisogni e alla necessi-
tà di soddisfarli. La conquista di posizioni di leadership nei diversi ambiti non è stata
e non è tuttora semplice, soprattutto in un paese come l’Italia, per ragioni specifiche,
storiche e culturali.

Nel progetto del 2008 su “Raccolta di buone prassi relative alla leadership femmi-
nile nel mondo del lavoro nella provincia di Roma” promosso dall’Assessorato alle poli-
tiche del lavoro della Provincia di Roma, c’è una tabella che sintetizza più di qualsiasi
analisi sociologica gli ostacoli incontrati dalle donne. Tale tabella riporta, in ordine di
importanza (da 1 a 23), gli ostacoli che un campione di donne (leader dell’area roma-
na) avevano percepito come maggiormente influenti sulla loro carriera. Sono stati con-
siderati, in particolare, gli ostacoli relativi all’ultimo incarico assunto, tenendo conto sia
della loro ricorrenza sia della rilevanza ad essi attribuita da ciascuna intervistata.

Nel seguito vengono riportati, in ordine di importanza, gli ostacoli messi in luce da
tale ricerca:

� Difficoltà a veder riconosciuta la leadership
� Difficoltà legate ad incarichi particolarmente difficili 
� Ambiente a dominanza maschile
� Ambiente con carriere bloccate
� Stereotipi e pregiudizi
� Stile maschile di management
� Mancanza di strumenti di sviluppo della carriera
� Assenza di movimenti che sostengono l’avanzamento delle donne nel mondo

del lavoro
� Assenza di lobby femminili
� Orari e tempi di lavoro
� Assenza di sostegno del top management
� Discriminazione di fatto

manente da prevedere nei propri bilanci, alla stregua delle altre voci fisse di spesa, vedi
gli ammortamenti o gli stipendi.

Sul precariato abbiamo importanti esperienze in cui si sono normati salari e inqua-
dramenti, ferie, maternità, festività, orari, seppure nell'ambito di un lavoro para-subor-
dinato. Mentre all'Aran, nella contrattazione nazionale, è per ora preclusa la rappre-
sentanza e la normazione del lavoro para-subordinato, nulla impedisce che le singole
Amministrazioni scelgano liberamente, dentro un rapporto contrattuale, di normare i
trattamenti delle persone che prestano ad ogni titolo, servizio presso di loro a fronte di
piattaforme specifiche nei luoghi di lavoro.
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� Assenza di sostegno continuo dei colleghi e dei collaboratori
� Resistenze in famiglia
� Carichi di cura
� Difficoltà relative alla necessità di investire risorse economiche
� Senso di inadeguatezza
� Gap tra ruolo e posizione
� Segregazione orizzontale
� Interruzioni significative per maternità complicate, malattie proprie o di 

familiari
� Mancato rispetto di norme di parità
� Riluttanza ad assumere incarichi di responsabilità
� Specificità curriculari

I punti che sono stati segnalati come più critici
sono i seguenti:

� DDiiffffiiccoollttàà  aa  vveeddeerr  rriiccoonnoosscciiuuttaa  llaa  lleeaaddeerrsshhiipp

Questo ostacolo riguarda l’esperienza comune tra
le donne che rivestono posizioni di responsabilità,
di dover lavorare più di quanto sarebbe necessa-
rio a un uomo per accreditarsi nella gestione di
un incarico oppure di doversi imporre con forza
per essere riconosciute pienamente come interlo-
cutrici in contesti a maggioranza maschile e di
dovere fare più fatica per vedere considerati
seriamente i propri punti di vista e le proprie pro-
poste.

� DDiiffffiiccoollttàà  lleeggaattee  aa  iinnccaarriicchhii  ppaarrttiiccoollaarrmmeennttee  ddiiffffiicciillii

Questo ostacolo può colpire uomini e donne ma spesso le donne vengono promos-
se a posizioni di responsabilità proprio quando il clima è più difficile, in occasione di
una ristrutturazione aziendale o vi sono situazioni spinose da gestire, ad esempio la
privatizzazione di una struttura. Spesso per assumere ruoli di rilevanza dirigenziale le
donne all’interno di organizzazioni medio-grandi hanno dovuto aspettare momenti
di crisi, riassetto interno o nascita di nuove strutture per trovare spazio. Sfide di que-
sto genere sono anche un’opportunità ma possono essere particolarmente rischiose
e pesanti da raccogliere. Questo ostacolo è sempre molto rilevante.

� AAmmbbiieennttee  aa  ddoommiinnaannzzaa  mmaasscchhiillee

Questo ostacolo colpisce decisamente nelle situazioni nelle quali le donne sono in
minoranza e le espone ad una maggiore visibilità, genera aspettative contradditto-
rie e comunque molto elevate da parte dei colleghi, richiede di adattarsi a stili di
leadership e ad abitudini disegnate sul modello maschile di manager. Gli ambien-
ti in cui la maggior parte della forza lavoro è maschile, in generale non sono molto
sensibili alle innovazioni organizzative sotto il profilo di uno sforzo di conciliazione
lavoro-famiglia, che si ritrova anche nell’ostacolo n.15 laddove si parla di carichi
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di cura, quest’ultimo insieme agli stereotipi e ai pregiudizi rappresenta uno degli
scogli più diffusi che le donne si trovano ad affrontare in un posto di lavoro.

A questo proposito è evidente che la presenza di figli da crescere o di anziani
non autosufficienti accanto alle interruzioni prolungate per maternità complicate,
malattie proprie e dei familiari possono costituire alcuni degli ostacoli più rilevan-
ti alla carriera delle donne in un contesto sociale in cui le cure familiari in genera-
le sono considerate prevalentemente di competenza femminile e nei luoghi di lavo-
ro le esigenze di conciliazione attraverso la sperimentazione di orari flessibili in
una diversa concezione dell’ODL, non sono considerati un problema prioritario da
prendere in considerazione. 

È necessario interrogarsi sui limiti delle azioni positive in tal senso e cercare di
attivare e sviluppare alcune innovazioni nella strategia, nella organizzazione del
lavoro, anche nella stessa gestione operativa della formazione in un’ottica di gene-
re, come peraltro sancito anche dal Dlgs..80/98 (vedi INFN e Banca delle
Competenze), in grado di superare gli ostacoli più penalizzanti per le donne. Su
questo fronte bisognerà impegnarsi maggiormente in futuro.

66..55  LLee  ddoonnnnee  ee  llaa  rraapppprreesseennttaannzzaa  ppoolliittiiccaa

Ci si può rispondere che è un tema così generale e nei confronti del quale nean-
che le donne più attente e politicizzate sono riuscite ad assumere un atteggiamen-
to unitario, ma è un nodo irrisolto e che ci vede perdenti; l’Italia, infatti, detiene il
triste primato di occupare uno dei posti più bassi nella classifica mondiale tra
donne e loro rappresentanti elette nel Parlamento, nei consigli comunali, provin-
ciali e regionale. Altrettanto esiguo, usato troppo spesso come specchietto per le
allodole, è il numero di coloro che ricoprono una carica pubblica di rilevanza
nazionale. È un peccato oltreché un notevole spreco di risorse non saper valutare
e sfruttare appieno quel valore aggiunto che le donne esprimono e che è unani-
memente riconosciuto. Le donne, infatti, mettono in campo alcuni saperi quali un
maggiore pragmatismo, il saper ascoltare, il saper mediare tra le diversità, l’ave-
re cura delle relazioni sociali e l’avere attenzione alle conseguenze pratiche delle
proprie azioni.

Sembra di assistere ad un parodosso: mentre sul piano sociale ci potrebbe
essere un’accettazione della donna non più vittima di antichi pregiudizi e stereoti-
pi ma al contrario in grado di ricoprire pienamente e responsabilmente ruoli poli-
tici di rilievo; nell’implementazione e nel rapporto con la politica tout-court i pro-
blemi sembrano essere aumentati così come i loro rapporti con le forze politiche
organizzate (partiti politici) più rappresentative.

Voler agire nel senso del superamento delle difficoltà e diffidenze ancora pre-
senti comporta la necessità di estendere la sensibilità delle donne, soprattutto delle
giovani donne, nei confronti di un maggiore e non minore impegno in politica
volto a sviluppare quelle capacità in loro possesso così importanti per il buon
governo della cosa pubblica, per l’interesse collettivo nella forma più alta: l’one-
stà, la trasparenza, l’ascolto, la comunicazione, la mediazione.

La percentuale di donne invece nel Parlamento italiano è davvero così bassa in
rapporto agli altri paesi europei e anche ad alcuni paesi extraeuropei che registra-
no un grado di rappresentanza più alto. Tutto ciò è grave e frutto di una profonda
involuzione, è il segnale che le donne hanno delegato agli uomini il compito di
rappresentarle perfino nelle tematiche tradizionalmente loro affidate come la sani-
tà l’istruzione e i servizi sociali.

È necessario sottolineare che anche laddove (oggi come nel passato) le donne
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siano state chiamate a ricoprire ruoli e incarichi di qualche responsabilità ai vari
livelli (nazionale, regionale e locale), il loro apporto è generalmente confinato
all’esercizio di competenze relative all’erogazione di servizi alla persona, in parti-
colare di quelli educativi e socio-assistenziali, piuttosto che, agli interventi nell’am-
bito del territorio e delle infrastrutture o dello sviluppo economico. È luogo comu-
ne che in generale, le politiche socio-assistenziali e quelle culturali siano più con-
geniali alle donne che possono mettere a frutto l’esperienza personale maturata
come figlie, madri e mogli a contatto con realtà di carattere socio-assistenziale
quali la scuola, gli asili-nido, gli ospedali.

Percentuali basse vedono donne impegnate in politica occuparsi di Urbanistica,
Bilancio, Politiche Economiche e del Lavoro, al contrario le percentuali più signifi-
cative (vedi Dati Censis 2003 Domanda e offerta di Policy) riguardano l’impegno
in posizioni di responsabilità rispetto alle politiche sociali, che sovrintendono alla
predisposizione di misure di tutela della famiglia, dei giovani, alle Politiche assi-
stenziali, alle Politiche scolastiche, alle politiche culturali,e naturalmente alle politi-
che di Pari opportunità.

È necessario ricordare l’art.51 della costituzione che così recita al primo
comma: “Tutti i cittadini dell’uno e dell’altro sesso possono accedere agli uffici
pubblici e alle cariche elettive in condizioni di eguaglianza, secondo i requisiti sta-
biliti dalla legge “.
Questa disposizione costituisce il cardine della parità di accesso agli impieghi pub-
blici e alle cariche elettive ed è oggetto di una revisione costituzionale volta a sot-
tolineare tale parità di accesso anche riguardo alla rappresentanza politica. Infatti
il testo approvato aggiungeva “a tal fine la Repubblica promuove con appositi
provvedimenti le pari opportunità tra donne e uomini”.

Ci si è posti a tal fine la necessità di un cambiamento addirittura dell’art.3 che
già attualissimo e semmai non applicato mostrava chiaramente la strada.

Alcune posizioni ribadivano come fosse necessario passare dall’eguaglianza for-
male, sostanzialmente neutra nelle sue disposizioni, all’eguaglianza sostanziale inte-
sa come eguaglianza di opportunità, in cui un diverso trattamento giuridico si giusti-
fica ed anzi è ritenuto necessario sulla base delle diverse condizioni di partenza. Sarà
possibile così colmare la frattura che si è creata tra la partecipazione femminile alla
vita sociale, culturale e professionale del paese accompagnata da sempre maggiori
livelli di scolarità raggiunti (la percentuale di donne laureate ha superato negli ultimi
anni quella maschile) e la partecipazione alla vita politica e istituzionale.

Nei prossimi anni è necessario ricominciare con infinita pazienza un cammino
avviato e interrotto e affrontare compiutamente la tematica della rappresentanza
femminile a tutti i livelli. Senza un impegno convinto delle donne, specialmente le
più avvertite, senza un vero e proprio salto culturale pari a quello compiuto nel
secolo scorso, non saranno sufficienti in Italia eventuali interventi legislativi di revi-
sione costituzionale né eventuali quote rosa né altre doverose e legittime forzature.
Tutto questo sforzo lodevole nei principi e negli intenti verrà vanificato nella prassi
e non risolverà di per sé il problema della rappresentanza politica che resterà sulla
carta, come lo stesso dettato costituzionale.

Certo con le migliori intenzioni si è cercato di formulare tale proposta che però
apparirà tutt’al più come una benigna concessione alle donne calata dall’alto tanto
più inefficace nella sua applicazione concreta fin tanto che le liste dei nomi dei
candidati continueranno ad essere liste bloccate per maschi e femmine e tutti vote-
remo per candidati proposti e scelti nell’ambito delle segreterie di partito.

Fino ad allora sarà difficile per tutti e soprattutto per le donne accedere libera-
mente a quegli incarichi politici di rappresentanza democraticamente eletti.
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77..  PPOOSSSSIIBBIILLII  AAZZIIOONNII  PPOOSSIITTIIVVEE  FFUUTTUURREE

77..11  CCoossttrruuzziioonnee  ddeell  BBiillaanncciioo  ddii  ggeenneerree  ((BBddGG))2

Il Bilancio di Genere, in quanto strumento particolarmente utile per l’attuazione del
mainstreaming di genere nelle Amministrazioni Pubbliche, rappresenta probabil-
mente uno degli obiettivi più ambiziosi da raggiungere nei prossimi anni.

La prima sperimentazione del BdG avviene nel 1984 in Australia, mentre la
prima sollecitazione all’utilizzo dello stesso si è avuta con la Piattaforma di Pechino
’95. La commissione UE ha riconosciuto formalmente la necessità della diffusione
di questo strumento adottando nel 2003 una risoluzione per sostenere la
Definizione dei Bilanci Pubblici secondo la Prospettiva del Genere.

Il BdG viene poi ricordato nella road map dell’UE 2007/2013 sulle pari opportu-
nità come strumento per migliorare la governance sulla parità tra donne e uomini.

In Italia il BdG viene sperimentato dal 2001 da Regioni e Comuni, promosso dalla
Direttiva Nicolais-Pollastrini del 23/05/2007, indicato in due commi della finanziaria
Prodi 2008, ed infine inserito nel decreto attuativo 150 della Legge 15/09 tra i docu-
menti che le amministrazioni pubbliche devono redigere. 

L’adozione del BdG, oltre ad essere richiesto normativamente, è un’opportunità
imprescindibile per realizzare il mainstreaming di genere, rappresenta di fatto nella
procedura di bilancio la sua più concreta applicazione.

L’importanza dello strumento risiede nella possibilità di redigere bilanci che evi-
denzino quanto previsto e realizzato per il superamento del divario di genere; rap-
presenta la possibilità di far emergere il diverso impatto delle scelte che le ammini-
strazioni effettuano sulle donne e sugli uomini, mostra i parametri di equità e parità
identificati e permette infine di intervenire più agilmente nella ridistribuzione delle
risorse destinate alla promozione di parità. 

In realtà già nel piano di azioni positive 2007-2009 il CPO aveva delineato la
necessità di sperimentare il BdG, incoraggiando in tal modo l’Ente a valutare la pos-
sibilità di avviare tale sperimentazione. Il Servizio di Controllo Avanzamento
Programmi nell’ambito delle proprie attività ha redatto nel maggio 2009 in sinergia
con il CPO un Rapporto SeCAP sul BdG. 

L’impegno del CPO va rinnovato affinché si avvii la sperimentazione, innanzitutto
attraverso una formazione e sensibilizzazione del personale.

77..22  LL  aazziioonnee  ffoorrmmaattiivvaa  iinn  uunnaa  oottttiiccaa  ddii  ggeenneerree

Il Dipartimento della Funzione Pubblica nell’esercizio  della sua attività di indirizzo
e coordinamento delle Pubbliche Amministrazioni, con la Direttiva del 13 Dicembre
2001 sulla formazione e valorizzazione del personale delle amministrazioni pub-

2 A cura di F. Proia                                              Partecipano al gruppo di studio gli URP o strutture
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bliche, ha posto tra i principi guida per la formazione la necessità che per indivi-
duare i percorsi e le metodologie formative più appropriate vengano considerate
le esigenze familiari e personali al fine di garantire le pari opportunità.

“La risorsa critica, in particolare, nelle organizzazioni e nelle amministrazioni
pubbliche è la risorsa umana” è ormai uno slogan diffuso. Dietro l’insistenza c’è
però un’esigenza reale. Tale esigenza è legata allo sviluppo esponenziale del valo-
re aggiunto dei servizi, alla rilevanza della conoscenza e del sapere anche per i
ruoli amministrativi considerati tradizionalmente di supporto, e alla necessità di
poter contare su un personale sempre più coinvolto, oltre che alla necessità di lavo-
rare con competenze crescenti e diversificate.

Di qui lo sviluppo che la formazione sta vivendo in tutti i comparti della pubbli-
ca amministrazione per numero e frequenza dei partecipanti. Tutti vogliono essere
istruiti, addestrati e formati. Nessuno vuole perdere questa importante occasione
foriera di riconoscimenti professionali futuri. I corsi spaziano da competenze di tipo
tecnico specialistico a tematiche contenutistiche gestionali e innovative.

Si affrontano scelte metodologiche formative che, abbandonata la lezione fron-
tale, tradizionalmente intesa, cercano quanto meno di sviluppare attività di project
work paralleli all’attività dei corsi sperimentare formule nuove nel lavoro pubblico
come l’outdoor training, lo sviluppo di competenze emozionali e psico-sociali.

Anche il CPO del CNR ha organizzato corsi di formazione su temi diversi, sono
toccati, in particolare, i seguenti temi:

� Bulimia, anoressia e disturbi dell’alimentazione. 
� Tumore al seno e prevenzione della salute mammaria.
� Salute cardiaca e prevenzione.
� Mobbing.
� Stress da lavoro correlato. Questo tematica è stata affrontata grazie ad una

collaborazione positiva che negli anni si è stabilita fra il Comitato Pari oppor-
tunità e il SPP-CNR, anche alla luce delle disposizioni normative contenute
nel Dlgs 626/94 e nel Dlgs 81/08.

Ma è soprattutto sui temi dello stress lavoro correlato e del Mobbing che dob-
biamo lavorare insieme a coloro che su questi temi stanno cercando di dare attua-
zione concreta 

Alle norma già richiamate art.28 del Dlgs 81/08 che così recita:
”…..dovranno essere oggetto di valutazione tutti i rischi per la sicurezza e la

salute dei lavoratori esposti a rischi particolari,tra cui quelli collegati allo stress
lavoro correlato ,e quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza,nonché
quelli connessi alle differenze di genere,all’età alla provenienza da altri paesi.”

Come si può osservare, facilmente si tratta di rischi non più tradizionalmente
intesi presenti nell’ambiente di lavoro quali rischi chimico-fisico ecc ma da rischi di
carattere organizzativo legati o causati da Organizzazioni del lavoro non sane che
possono mettere così a repentaglio la salute dei lavoratori/lavoratrici

Il rischio legato allo stato particolare di gravidanza ma soprattutto il rischio di
genere (termine del tutto nuovo) così definito ci fa capire che la volontà del legisla-
tore è qui di normare una situazione lavorativa con presenza di rischi troppo sot-
tovalutati. È altrettanto evidente che i rischi da stress che potranno nel tempo gene-
rare anche patologie fisiche, se non adeguatamente individuati contrastati e elimi-
nati,ma nell’immediato producono problemi lavorativi legati spesso al disconosci-
mento della capacità lavorativa,alla perdita conseguente di autostima ,all’isola-
mento, alla conflittualità con i superiori o i colleghi, alla difficoltà a vivere serena-
mente nell’ambiente di lavoro, alle opportunità di carriera compromesse.
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La raccolta dei dati tramite questionari che nel CNR si stanno effettuando di cui
valuteremo tra un anno i risultati dell’indagine estesa a tutti gli Istituti evidenziano
che molto spesso le donne vivono, magari nel silenzio e nell’indifferenza, situazio-
ni di questo genere.

Il CPO anche con seminari di approfondimento e con l’impegno lavorativo
diretto di alcuni membri su queste tematiche ha raccolto la sfida di occuparsi di
temi apparentemente meno importanti o dichiaratamente sottovalutati ma che
costituiranno parte importante nell’analisi dei rischi lavorativi futuri e non solo per
le donne.
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88..  CCOONNCCLLUUSSIIOONNII  

Oltre alle azioni precedentemente illustrate, va qui ricordato l’impegno costan-
te profuso dal CPO per instaurare e mantenere rapporti fruttuosi con le orga-

nizzazioni sindacali e il lavoro puntuale e talvolta oscuro espresso nelle varie sedi
di trattativa e confronto, anche a livello della stesura della parte normativa del
CCNL su temi sensibili quali il mobbing e il recente impegno sul tema stress lavo-
ro-correlato, così come previsto dal Decreto 81/08. 

La molteplicità delle iniziative che hanno visto impegnato il CPO è stata resa
possibile dalla pluralità di competenze presenti nel comitato, composto da membri
diversificati per incarichi, livelli professionali, destinazioni lavorative e dislocazione
geografica. Tale pluralità, pur nella complessità della composizione del CPO e
delle diverse posizioni e priorità, ha rappresentato e rappresenta la ricchezza del
comitato, anche in termini di crescita personale di ogni membro.

Avendo menzionato gli aspetti positivi, occorre però ricordare anche i problemi
e le ombre nella decennale attività del Comitato così come i problemi aperti e su
cui sarà necessario concentrare l’azione futura. 

La sensazione diffusamente percepita, specie all’inizio, era quella che, nell’Ente,
anche a livello dirigenziale, il lavoro svolto da e nel Comitato fosse spesso consi-
derato un lavoro di relativa importanza rispetto ad altri compiti: parlare di donne
e dei problemi delle donne veniva considerato un fatto accessorio se non una vera
e propria perdita di tempo. 

Questa situazione, che spesso rifletteva opinioni di cui si hanno frequenti esem-
pi in tutta la vita sociale e relazionale, rende conto di un pregiudizio culturale che
ancora bisogna cercare di rimuovere anche in un ambiente colto ed evoluto quale
il CNR.

Occorre poi menzionare le difficoltà pratiche che hanno accompagnato la vita del
CPO: dal reperimento di una stanza da destinare all’attività, allo stanziamento di
fondi nel Bilancio dell’Ente, all’allocazione di una segretaria (mansione che è stata
svolta sempre a part-time da persone impegnate in altre mansioni e/o attività).

In generale, la presenza nel CPO di membri con consistenti impegni che esula-
vano dai compiti del comitato, e che, quindi, avevano un tempo limitato a dispo-
sizione, ha comportato problemi organizzativi che hanno avuto ripercussioni sulla
continuità dell’attività. Del resto, si è visto che, quando si sono potute allocare
maggiori risorse umane (come nel caso dello Sportello Friend, per la cui realizza-
zione ci si è avvalsi di assegni di ricerca dedicati) le cose sono molto migliorate.
Per questo è importante continuare a sottoporre con fermezza all’Amministrazione
richieste mirate al miglioramento delle condizioni di lavoro del Comitato. 

Ci preme qui sottolineare anche l’importanza di avere accesso a dati che attual-
mente sono di difficile reperibilità con i quali il Comitato posa monitorare con rego-
larità l’andamento della situazione delle pari opportunità’. Di qui la necessità di un
riconoscimento di tali esigenze da parte dell’amministrazione e la conseguente pre-
disposizione delle procedure necessarie ad ovviare tale problema anche in funzio-
ne delle nuove richieste dell’OIV di indicatori sul rispetto delle politiche di genere.
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Nell’ambito dell’attività seminariale, sarebbe stato opportuno poter coprire una
più vasta scelta di temi ed argomenti, allargando l’offerta, ad esempio, a temi di
organizzazione del lavoro facendo particolare riferimento alla discriminazione di
genere. Su questo argomento specifico, nel futuro sarebbe opportuno realizzare
corsi di formazione aprendoli alla partecipazione di personale non solo femminile. 

Del resto è solo con uno sforzo culturale ampio e condiviso che si può pensare
di superare vecchie barriere e pregiudizi per arrivare a trovare la chiave per apri-
re un varco nel cosiddetto “soffitto di cristallo”.

L’altra questione inerente i problemi aperti è strettamente connessa a quelle
conquiste di carattere legislativo (congedi parentali, part-time, telelavoro) che sono
state disciplinate nel CNR, anche grazie all’impegno e alla tenacia del CPO, ma
trovano ancora una ridotta applicazione.
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AAppppeennddiiccee  11

FFooccuuss  ddaall  CCNNRR--RReeppoorrtt  22000011
Giulia Barbiero - Comitato per le Pari Opportunità-CNR, IRSA
Anna Maria Paoletti - Comitato per le Pari Opportunità-CNR, ISM
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AAppppeennddiiccee  22

DDiiaammoo  ii  nnuummeerrii
Giulia Barbiero - Comitato per le Pari Opportunità-CNR, IRSA
Maria Rosaria Capobianco - Comitato per le Pari Opportunità-CNR, IAC

Il CPO ha analizzato (Tab.1) i risultati dei concorsi conclusi nel 2006, per il
passaggio di livello del Personale scientifico e tecnologico dell’Ente da un
punto di vista di genere (art.64 CCNL 1998-2001).

A fronte di una consistente partecipazione di concorrenti donne (F) soprattutto
per il secondo livello (I Ricercatore e I Tecnologo), le percentuali delle idoneità
diminuiscono per I Ric.F (-1,5), I Tecn.F (-1,3) e Dir. Ric.F (-1,9) mentre aumenta-
no quelle per i Dir. Tecn.F (+8,2).

Nella prima fase concorsuale le percentuali delle vincitrici aumentano rispetto
alle idoneità nel caso di I Ric.F (+1,4) e per i Dir.Ric.F (+3,5) mentre diminuisco-
no per i I Tecn.F (-16,7) e per i Dir.Tecn.F (-3,5).

Esaminati invece i risultati derivanti dagli ulteriori posti messi a disposizione
dall’Ente a seguito di accordi sindacali e del budget resosi disponibile, le percen-
tuali dei vincitori (F) rispetto alla prima fase diminuiscono per I Ric.F (-1,6) e
Dir.Ric.F (-11,6), mentre aumentano per I Tecn.F (+29,2) e Dir.Tecn.F (+16,7).

Tab. 1 – Concorrenti, idonei e vincitori per genere (M, F) nei concorsi relativi
all’art.64 CCNL 1998-2001

Tab. 2 – Idonei e vincitori per genere 1998-2001
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Nella Tab. 2 sono stati analizzati i concorrenti per anzianità di servizio (>12
anni e <12 anni); in questo caso non ci sono grosse differenze tra idonei e vinci-
tori tranne che per i Dir. Tec.F dove accade che ci sono 0% vincitrici rispetto al 25%
di idonee con anzianità di servizio <12 anni. Viceversa c’è un trend positivo per le
ricercatrici con anni di servizio sempre <12 in quanto le Dir. Ric.F risultano vinci-
trici per il 53,8% rispetto al 40,9% di idonee.

Analizzando infine il personale di ricerca e tecnologo negli ultimi 8 anni, si
riscontra un considerevole aumento delle donne supportato anche da un maggior
esodo degli uomini nell’ultimo anno.

Esisterà tra qualche anno parità sostanziale tra uomini e donne nel CNR?
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AAppppeennddiiccee  33

AAssppeettttii  ppssiiccoo--ssoocciiaallii  ddeell  ffeennoommeennoo  MMOOBBBBIINNGG1

Gabriella Liberati- Comitato per le Pari Opportunità,
Servizio Prevenzione e Protezione del CNR; Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing

IIll  ccoonncceettttoo

La parola deriva dal verbo inglese to mob (letteralmente assalire con violenza)
preso in prestito dalla etologia che lo utilizza per indicare il comportamento
aggressivo di alcune specie di uccelli nei confronti di coloro che tentano di assalir-
ne il nido.

Applicato al mondo del lavoro, si qualificano come mobbing tutti quegli atti e
comportamenti posti in essere da datori di lavoro, capi intermedi o dagli stessi col-
leghi che traducendosi in atteggiamenti persecutori attuati in forma evidente e con
particolare determinazione nonché con carattere di continuità possono arrecare
danni rilevanti alla condizione psico-fisica del lavoratore.

Per tentare di meglio esplicitare il concetto si può definire il mobbing, una
comunicazione conflittuale sul posto di lavoro,tra colleghi o tra superiori e dipen-
denti nella quale la persona attaccata viene posta in una posizione di debolezza e
aggredita direttamente e indirettamente da una o più persone in modo sistemati-
co, frequentemente e per un lungo periodo di tempo, con lo scopo e la conseguen-
za della sua estromissione dal mondo del lavoro. Questo processo viene percepi-
to dalla vittima come una discriminazione.

Naturalmente, si tratta a ben vedere di una parola nuova che descrive vecchie
situazioni, infatti basterebbe ricordare i reparti confino alla FIAT o in tante altre
aziende, i lavoratori che, riassunti per disposizione del giudice a seguito di immo-
tivato licenziamento, pur retribuiti, venivano demansionati, con conseguente impo-
verimento della professionalità accumulata o abbandonati a se stessi, senza inca-
richi o mansioni da svolgere con conseguente perdita dell’identità lavorativa, crol-
lo dell’autostima . Spesso in questi casi i diretti superiori, non necessariamente i
vertici aziendali che ignoravano o sottovalutavano il fenomeno, deboli con i “capi”,
angariavano i “sottoposti”con una distorta visione della “gerarchia” (L’esempio
dell’Ilva di Taranto è tristemente noto). Nessuno in questo caso ha dichiarato di
essere a conoscenza del problema.

Queste situazioni non sono presenti solo ed esclusivamente nel mondo del lavo-
ro, anche se a noi è l’aspetto che più interessa, ma anche in tanti altri aspetti della
vita sociale, basti pensare alla scuola, il fenomeno del nonnismo nella vita milita-
re possono essere considerati fenomeni analoghi.

Oggi se ne parla in relazione soprattutto al mondo del lavoro perché studi avvia-
ti in vari paesi e più recentemente in Italia, ne hanno evidenziato sia la ragguarde-
vole dimensione che le notevoli ripercussioni in termini di costi aziendali e sociali.

Il lavoro è uno dei momenti (Proposta di Legge Regionale del Piemonte) fonda-
mentali di autorealizzazione dell’individuo, la menomazione di questa opportunità
per conflitti interpersonali nei luoghi di lavoro o per decisione dell’impresa, Ente,

1 Estratto dalla presentazione effettuata il 23 ottobre 2003 al convegno organizzato dal CPO-CNR: “Il
rischio Mobbing negli ambienti di lavoro”
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organismi, costituisce un fatto grave sotto l’aspetto della dignità e integrità della
persona.

Ma occorre sottolineare che non può essere classificato come mobbing qualsia-
si forma di conflitto sul posto di lavoro. Fondamentale perché si possa parlare di
mobbing, è il requisito temporale: le violenze psicologiche devono essere regolari,
sistematiche e durare nel tempo.

Non a caso gli svedesi, certamente all’avanguardia nello studio del terrorismo
psicologico nei luoghi di lavoro, che esprimono la legislazione più avanzata (in
Svezia esiste il reato di mobbing), sostengono opportunamente che non ci si trova
davanti a un caso di mobbing se la persona non è perseguitata almeno per 6 mesi.

Relazioni interpersonali “difficili” a causa dell’ambiguità di ruoli e mansioni o di
una organizzazione del lavoro non curata, mancata valorizzazione di competenze
e abilità, sovraccarico o sottocarico lavorativo, cultura aziendale improntata sul-
l’esasperazione gerarchica e sulla competitività interpersonale, sulla riduzione dei
costi e l’aumento della produttività e dei profitti senza badare alla qualità del pro-
dotto, del servizio e del lavoro, mancanza di risorse, fasi di pesante riorganizzazio-
ne aziendale(fusioni,ristrutturazioni, decentramento) trascuratezza ed incapacità ad
affrontare e risolvere tempestivamente i problemi.

Gli ambienti di lavoro che si dovessero caratterizzare per la presenza di queste
problematiche saranno ambienti a forte rischio “mobbing”.

In questi ambienti potranno prendere corpo atti e comportamenti aggressivi,
persecutori, offensivi da parte di qualcuno verso qualcun altro senza che nessuno
intervenga. Se questo nuovo rischio lavorativo non sarà tempestivamente indivi-
duato e riconosciuto e quindi prevenuto e contrastato adeguatamente, potrà pro-
vocare danni e conseguenze pesanti, a volte irreversibili, alla dignità e alla salute
fisica e mentale delle persone coinvolte, danni economici e d’immagine all’azien-
da e al posto di lavoro che li tollera, costi umani,sociali ed economici fuori del
posto di lavoro.

È prevalentemente donna la vittima del mobbing: il 52% è oggetto di “persecu-
zioni” in ambito lavorativo. Se poi si tratta di impiegati, le vessazioni raggiungono
picchi ben più alti come una ricerca dell’Eurispes ha ben evidenziato. Sono questi,
alcuni profili del “mobbizzato” che emergono da una ricerca dell’Eurispes, a cui il
rapporto Italia 2003 presentato il 31 Gennaio presso l’Aula magna dell’Università
“ La Sapienza “ di Roma, ha dedicato una delle sue 60 schede.

Il mobbing è dunque una delle patologie emergenti in medicina del lavoro, nel-
l’ambito dei fattori di tipo organizzativo e psico-sociale, che a partire dagli anni 90
stanno acquisendo un ruolo particolarmente rilevante. Secondo un sondaggio, ese-
guito per conto dell’Unione Europea, l’8% dei lavoratori della Comunità, corri-
spondente a 12 milioni di casi, è stato vittima del mobbing sul posto di lavoro. Le
percentuali più elevate si registrano nel Regno Unito (16,3%), Svezia(10,2%),
Francia (9,9%), Irlanda(9,4%), Germania(7,3%); l’Italia guida la parte bassa della
classifica con il 6% e precede Spagna(5,5%), Belgio(4,8%) e Grecia(4,7%).

Il paese con il più alto numero di mobbizzati risulta essere la Gran Bretagna,
con il 16,3% dei lavoratori,violentati psicologicamente, seguono la Svezia
10,2%,Apparentemente migliore appare la condizione in Italia che presenta solo il
4,2% di mobbizzati ma la situazione è molto meno rosea di quanto sembri, perché
da noi il fenomeno è ancora difficilmente quantificabile, a causa del ritardo anche
culturale con il quale si è presa coscienza del problema.

Ovviamente le violenze psicologiche non sono un tema circoscritto alla sola
area europea (non c’è consapevolezza,non c’è denuncia,spesso i mobbizzati si ver-
gognano ad essere tali, come chi subisce una violenza sessuale L’International
Labour Office denuncia una tendenza generalizzata all’aumento delle violenze psi-
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cologiche in ambito lavorativo riscontrabile in tutti i paesi del mondo.
In particolare, è da notare che negli USA, le persone maggiormente colpite dal

mobbing sono le donne, anche se la situazione varia da Stato a Stato a seconda
del tipo di settore, della tipologia di governo, della forza sindacale, della coesio-
ne dei movimenti e della situazione economica La prima persona che cominciò a
studiare il mobbing come violenza psicologica nel luogo di lavoro e in quanto tale
responsabile di patologia per chi lo subisce è lo psicologo tedesco Heinz Leymann
che nel 1986 illustrò nel suo libro le conseguenze, soprattutto nella sfera neurop-
sichica, di chi è esposto a un comportamento ostile, protratto nel tempo, da parte
dei superiori o dei colleghi di lavoro. I suoi studi evidenziarono come in Svezia,
paese in cui Leymann si era trasferito a partire dalla metà degli anni ’50, il 3,5%
dei lavoratori su una popolazione attiva di 4,4 milioni di persone soffriva o aveva
sofferto di persecuzioni da parte dei colleghi per un periodo della durata di 15
mesi. Le tesi di Leymann si sono diffuse presto nell’area dell’Europa settentriona-
le, conquistando credito soprattutto in Germania dove il mobbing, oltre ad essere

curato nelle strutture sanitarie di base, è diventato disciplina di studio a livello
universitario come branca della psicologia del lavoro.

La psicologia sociale ha studiato e descritto le dinamiche presenti nei gruppi di
lavoro e non, fin dagli anni ’60, la canalizzazione dell’aggressività del gruppo
verso alcuni individui, i conflitti, la loro gestione, i meccanismi di espulsione dal
gruppo.

IIll  mmoobbbbiinngg  nneeggllii  aammbbiieennttii  ddii  llaavvoorroo

Molto spesso il Mobbing è presente nelle Aziende Pubbliche più ancora che in
quelle private dove la finalità, l’obiettivo (il profitto, la vendita di un certo prodot-
to è condivisa e condivisibile da parte di tutto il personale) e la selezione a monte
nell’amministrazione è stata già predisposta.

Vedi riferimento alla Legge 29/93, Privatizzazione del P. Impiego, accorpamen-
ti, snellimento, decentramento mobilità, efficienza, flessibilità, termini che appar-
tenevano, erano patrimonio dell’impresa privata, e che pur nel necessario adegua-
mento, rispetto alla lentezza e burocratizzazione precedente possono innestare
nuovi meccanismi di discriminazione soprattutto quando si comincia a parlare di
esuberi, di necessario sfoltimento di lavoratori “anziani”, quindi i mobbizzati non
si configurano più come necessariamente il più debole ma può diventarlo anche
colui che si pone come inutile rispetto a un progetto di riorganizzazione.

Anche i lavoratori abili, capaci, non solamente i più deboli, possono essere
spinti alle dimissioni da organizzazioni malate: laddove si realizza il trasferimento
del sistema di relazioni sociali, dal piano dei diritti al piano dei rapporti di forza,
l’individuazione di un modello che concepisce la competizione come la chiave
attraverso la quale costruire qualunque soluzione possibile ad un problema (il
mobbing come strumento di selezione, di divisione). Queste Organizzazioni mala-
te sono più chiaramente quelle nelle quali l’inefficienza, la mancata ODL, l’assen-
za di una dirigenza efficiente e propositiva, in grado di essere riconosciuta e rispet-
tata, autorevole, in una parola che sappia intervenire nelle situazioni difficili.

Il mobbing è più presente dove scarseggia il lavoro, gli incarichi non sono chia-
ri, i compiti di ognuno non definiti, ruoli e mansioni lasciati al caso, alla racco-
mandazione e/o alla furbizia di alcuni, in questi ambienti è più facile che si confi-
guri o comunque si pongano le premesse, si costruisca il terreno favorevole allo
sviluppo del Mobbing (Ambienti militari, politici, Pubbliche Amministrazioni e
Ministeri dove calunnie e pettegolezzo vivono e si perpetuano).



Un altro aspetto da chiarire riguarda la presunta psicologia del mobbizzato, si
tende a mostrarne la personalità un po catastrofista,l’incapacità di stabilire positi-
ve relazioni con i colleghi, il carattere difficile, una sorta di Fantozzi.

Anche qui, dobbiamo essere cauti con le generalizzazioni, bisogna imparare a
distinguere caso per caso, come i casi di vittimismo e gli altri che non lo sono.

La persona che presenta difficoltà di comportamento o di relazione con gli altri,
può cadere prigioniera di pensieri negativi, essere convinta che tutto volgerà al
peggio e orienterà il suo comportamento verso esiti infausti; alla fine probabilmen-
te si verificherà un accadimento negativo da qui l’instaurarsi di quella che in psi-
cologia sociale viene definita la “ profezia che si autoavvera”, l’individuo diviene
artefice del proprio destino (ma io l’avevo detto!).

Accanto a persone ipersensibili o disturbate, ce ne sono altre, creative, fantasio-
se, motivate, magari formalmente più eccentriche e originali di altre che possono
essere emarginate perché la condizione generale di quell’ambiente di lavoro è
mediamente molto in basso e tende ad omogeneizzare tutti i comportamenti a
metabolizzare tutto, a “normalizzare”. A questo punto la personalità emergente e
creativa viene respinta, posta in isolamento e messa nelle condizioni di abbando-
nare il posto di lavoro.

Quindi il Mobbing è un fenomeno complesso che rifugge da banalizzazioni e
generalizzazioni.

MMoobbbbiinngg  iinnddiivviidduuaallee  ee  ccoolllleettttiivvoo

Analizzando le varie tipologie con cui si manife-
stano le azioni di terrorismo psicologico nei luo-
ghi di lavoro abbiamo il cosiddetto mobbing di
tipo verticale.

Ci si trova davanti a un caso di mobbing verti-
cale, quando la violenza psicologica viene posta in
essere nei confronti della vittima da un superiore,
non necessariamente l’azione deve essere attivata
direttamente dal capo verso un suo sottoposto, ma
può determinarsi anche con il concorso dei colleghi
delle vittime che svolgono una funzione di filtro.

Nella terminologia anglosassone, il mobbing
verticale viene anche denominato “bossing” che
costituisce altresì la la forma più diffusa nella P.A.

Con il termine bossing, introdotto in Psicologia
del Lavoro da Brinkmann nel 1955, si indica
un’azione compiuta dall’azienda o dalla direzione
del personale nei confronti dei dipendenti in qual-

che modo divenuti scomodi: è dunque una strategia aziendale volta a ridurre il
numero degli organici per contenere i costi del personale o per svecchiarlo.

L’azienda mette in atto delle strategie persecutorie che tendono a far sì che
siano gli stessi lavoratori a dimettersi, evitando il licenziamento che potrebbe deter-
minare una reazione sindacale o legale.

È evidente che in questo caso il Mobbing afferisce al capitolo dei rischi organiz-
zativi, vale a dire quei rischi che traggono la loro origine nelle scelte organizzati-
ve(gestione delle risorse umane, comunicazione) ed hanno una ricaduta sullo stato
di salute e di benessere dei lavoratori, analogamente all’esposizione ad un agen-
te chimico-fisico.
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Innumerevoli le tattiche che possono essere utilizzate per determinare l’uscita
dal lavoro: dal togliere al dipendente da “eliminare” i suoi “status symbol”, all’af-
fidargli lavori umilianti o creandogli situazioni di massimo impegno e stress.

Il caso più frequente di bossing si ha nelle situazioni di “abuso di potere” cioè in
quelle situazioni in cui si determina da parte di un superiore un uso arbitrario o addi-
rittura illegale del potere, che gli deriva dal ruolo ricoperto nelle gerarchia aziendale.

L’abuso di potere può manifestarsi in tante forme, e diverse possono essere le
motivazioni che portano un superiore ad iniziare un’azione di terrorismo psicolo-
gico o a perpetrare un atto discriminatorio verso un proprio sottoposto.

Tra le principali di queste motivazioni, troviamo: ragioni politiche, un superiore
può discriminare un sottoposto perché è di idee politiche diverse dalle proprie.

In Italia, la discriminazione politica è stata una prassi consolidata fino alla fine
degli anni ’60 e nonostante lo Statuto dei lavoratori è da ritenersi tutt’altro che
superata.

Minaccia alla immagine sociale, differenza di età,antipatia personale, invidia,
raccomandazioni.

Dopo quello verticale, c’è il mmoobbbbiinngg  oorriizzzzoonnttaallee che si verifica, quando l’azio-
ne discriminatoria è messa in atto dai colleghi nei confronti del soggetto colpito
(fattori principali: competizione, invidia, razzismo, campanilismo, fede politica).

Nei casi di persecuzioni promosse dai colleghi di lavoro, il datore di lavoro ha
comunque precise responsabilità, in quanto pur non essendo il mandante può
essere considerato quantomeno complice o benevolo osservatore, dato che assiste
senza intervenire, anziché reprimere con l’esercizio del suo potere disciplinare
(come sarebbe suo dovere) i comportamenti illegittimi, imponendo l’ordinato svol-
gimento della prestazione lavorativa e tutelando la salute dei dipendenti, vittime
delle persecuzioni.

Fenomeni quali la pressione psicologica, la crudeltà mentale, l’isolamento
sociale e le molestie sessuali (queste richiedono una trattazione a parte), vengono
considerati con sempre maggiore frequenza problemi che riguardano la vita lavo-
rativa e complessivamente rientrano nel termine di violenza o persecuzione.

Questi problemi avranno effetti gravi e dannosi sia sui singoli che sul gruppo se
non vengono valutati e gestiti in tempo. Questi effetti possono tradursi in stati pato-
logici, mentali e fisici che a volte possono diventare cronici e sfociare addirittura in
un rifiuto della vita lavorativa e della collettività che opera nell’ambiente di lavoro.

Varie sono le forme di persecuzione psicologica:

� calunniare un lavoratore, oppure la sua famiglia
� negare deliberatamente informazioni relative al lavoro, oppure fornire infor-

mazioni non corrette al riguardo;
� sabotare o impedire in maniera deliberata l’esecuzione del lavoro (dare ad

altri con diversa professionalità il lavoro che è di competenza della persona
in oggetto);
� escludere il lavoratore dal lavoro, negandogli ogni incarico (i famosi repar-

ti-confino)
� esercitare minacce, intimorire o avvilire la persona come nel caso di mole-

stie sessuali;
� insultare, fare critiche esagerate o assumere atteggiamenti o reazioni ostili

in modo deliberato;
� controllare l’operato del lavoratore con l’intento di danneggiarlo, relegare il

lavoratore in luoghi angusti, isolati insalubri;
� applicare sanzioni penali che si traducono in un allontanamento immotiva-

to dal posto di lavoro
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� trasferimento;
� richieste impossibili di lavoro straordinario;
� cambiamenti continui di incarico e mansione;
� predeterminata e manifesta mancata prospettiva di progressione di carriera;
� esercizio illegittimo e reiterato del potere disciplinare e/o controlli continui e

vessatori delle attività lavorative.

Lo schema o modello di Mobbing elaborato da Heinz Leymann comprende varie
fasi:

11ªª  ffaassee  --  CCoonnfflliittttoo  qquuoottiiddiiaannoo
In tutti i luoghi di lavoro è normale che possano nascere dei conflitti anche se non
si possono definire,di per sé, azioni di mobbing.

La fase del conflitto quotidiano può rappresentare l’avvio del processo e, per
tale motivo, costituisce la fase più delicata e sulla quale occorre esercitare il mas-
simo di attenzione.

22ªª  ffaassee  --  IInniizziioo  ddeell  MMoobbbbiinngg  ee  tteerrrroorriissmmoo  ppssiiccoollooggiiccoo
Inizia quando il conflitto quotidiano matura ed acquista un carattere di continuità
trasformandosi in mobbing

33ªª  ffaassee  --  EErrrroorrii  ee  aabbuussii  ddaa  ppaarrttee  ddeellllaa  DDiirreezziioonnee  ddeell  PPeerrssoonnaallee
Arriva il momento in cui la Direzione del personale viene a conoscenza della situa-
zione conflittuale in atto e generalmente si posiziona contro la persona mobbizzata.

Ciò deriva dal fatto che quasi sempre la vittima della violenza psicologica ha
come conseguenza un calo di rendimento e si assenta spesso dal lavoro, compor-
tamento ritenuto molto negativo da parte di chi è abituato a gestire le risorse
umane limitandosi a valutazioni superficiali e affidandosi esclusivamente ai giudi-
zi della gerarchia aziendale.

Infatti la persona inizia a dare segnali di cedimento della personalità, con con-
tinui scatti di nervosismo o di totale assenza o sfiducia nelle sue capacità lavorati-
ve e personali(perdita di autostima). Il soggetto mobbizzato, a causa di questi
malesseri, può assentarsi dal lavoro per malattia, anche per lunghi periodi, con
grave deprezzamento delle sue capacità della sua immagine professionale e con
danni alla salute. Si attiva, in altri termini, quella reazione a catena per cui una
persona più è debole, più si ammala e più viene isolata e accantonata.

44ªª  ffaassee  --  EEsscclluussiioonnee  ddaall  mmoonnddoo  ddeell  llaavvoorroo
Può essere caratterizzata, a seguito di decisioni assunte dall’alto, da continui tra-
sferimenti e spostamenti di ufficio, ad un trasferimento in un incarico di minore
importanza, all’assenza per lunga malattia forzosa del dipendente, all’uscita del
mondo del lavoro con liquidazione e prepensionamento che assume, spesso per il
mobbizzato, le dimensioni di una vera e propria tragedia personale.

La vittima rimane sola, isolata da tutti, a volte anche dai familiari.
Subisce quello che viene definito il doppio Mobbing, abbandonato dai familia-

ri e amici che lo avevano sostenuto inizialmente perché diventa monotematico,
parla sempre più frequentemente del proprio problema, tende ad isolarsi.

Anche qui, va ripetuto quanto accennato in precedenza, ossia che a monte delle
forme di persecuzione possono esserci carenze relative all’OdL, del sistema infor-
mativo interno, una gestione inadeguata del modo di lavorare, un carico di lavoro
eccessivo o al contrario insufficiente, il tipo di prestazione lavorativa richiesta,
carenza nella politica del personale scelta dal datore di lavoro, o, ancora, il tipo di
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atteggiamento tenuto dal datore di lavoro nei confronti dei propri dipendenti e le
sue eventuali reazioni.

Problemi organizzativi persistenti ed insoluti possono causare forti tensioni men-
tali negative nei gruppi di lavoratori, con una diminuita capacità di tolleranza dello
stress.

Questo potrebbe indurre la cosiddetta “mentalità del capro espiatorio” e attiva-
re perciò comportamenti di rifiuto nei confronti dei singoli lavoratori.

Le cause dei problemi vanno ricercate nelle condizioni di lavoro reali, soprat-
tutto nel caso in cui, più persone, singolarmente, sono state oggetto per un lungo
periodo di vari tipi di persecuzione psicologica. Naturalmente a volte le cause o i
tentativi di esclusione vanno ricercati nel comportamento o nel modo di agire dei
singoli individui; ma si potrebbe riscontrare che anche in questi casi, alla radice
del problema vi sono situazioni lavorative insoddisfacenti, per cui i singoli lavora-
tori, in preda all’ansia e alla disperazione, non trovano altra soluzione al loro pro-
fondo disagio se non quella di agire in modo tale da danneggiare o provocare altri
loro compagni Le conseguenze di queste persecuzioni possono assumere tra i lavo-
ratori gravi forme:

� Aumento delle divergenze in termini di avversione dichiarata, instabilità o
accentuata indifferenza;
� Elevato livello di stress, scarsa tolleranza dello stesso con reazioni esagera-

te, a volte con crisi traumatiche;
� Patologie di tipo fisiologico, abuso di sostanze dannose o reazioni a livello

mentale, ad esempio disturbi del sonno, perdita di autostima,ansia, il fenome-
no del rimuginare su cose e fatti, depressione e sintomatologia maniacale;
� Marcata aggressività o grave stanchezza;
� Incapacità di guardare avanti;
� Pensieri suicidi o atti di violenza contro se stessi:

Se le forme di persecuzioni sul lavoro non cessano immediatamente, c’è il
rischio che i sintomi diventino permanenti, si cronicizzino e quindi richiedano un
aiuto medico e/o psicologico.

RRiisscchhii  ee  ggllii  eeffffeettttii  ssuullllaa  ssaalluuttee

All’interno del gruppo di lavoro:

� Efficienza e produttività ridotte
� Allontanamento dal gruppo e dai propri doveri
� Elevato assenteismo per malattia, problemi di abuso di sostanze, notevole

avvicendamento del personale e aumento delle richieste i permessi
� Scarsa tolleranza nei confronti dello stress e delle tensioni
� Tendenza ad ingigantire piccoli problemi
� La ricerca continua di capri espiatori.

La capacità e la prontezza del gruppo dei lavoratori di partecipare alla soluzione
dei problemi interni aumenteranno o diminuiranno in modo palpabile, oppure
scompariranno a seconda del modo in cui il conflitto viene considerato e affronta-
to dal datore di lavoro.

Se non si provvede in nessun modo, la situazione di rischio peggiorerà sempre
di più con il passare del tempo.
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Nel sistema di leggi che regolano il diritto del lavoro non sono previste e rego-
lamentate le persecuzioni psicologiche e, conseguentemente non sono previsti spe-
cifici rimedi e sanzioni.

Lodevole eccezione era costituita dalla legge Regionale del Lazio del 2002, e la
Legislazione Svedese da tutti ricordata, ma sugli aspetti normativi e giuridici è
necessario un approfondimento a parte, mi limito a ricordare che: Ciò non può e
non deve comportare la impunibilità per coloro che si rendano colpevoli di questo
spregevole comportamento, che, a seconda dei casi e delle circostanze, può ben
essere contrastato e represso.

A tal fine è necessario circoscrivere e definire i comportamenti persecutori che
possono essere ricompresi nel”mobbing”, talvolta dotati di una autonoma rilevan-
za giuridica e individuare le vigenti norme di legge che possano contrastarli, repri-
merli e ripristinare la legalità.

Riassumendo, la condotta consiste in persecuzioni, vessazioni, angherie, che
possono sfociare in atti aventi una propria rilevanza giuridica autonoma (sia illeci-
ti civili che penali).

Se questi ultimi, si pensi ad una offesa, oppure a un trasferimento ingiustifica-
to, possono essere oggetto di specifiche iniziative da parte della vittima, in loro
assenza è necessario, per il configurarsi del mobbing che il comportamento offen-
sivo sia continuo e sistematico, non essendo sufficiente un singolo atto o una plu-
ralità casuale o ristretta nel tempo degli atti.

Il comportamento offensivo, che deve essere intenzionale e premeditato, va
valutato nel suo insieme.

Una semplice sottrazione di mansioni o la assegnazione di un posto si lavoro
meno agevole, di per sé giuridicamente irrilevanti, possono, al contrario, essere
determinanti a configurare un comportamento persecutorio, qualora inseriti in un
contesto di continue molestie, mentre comportamenti giuridicamente rilevanti,
come trasferimenti illegittimi, ingiurie e/o diffamazioni divengono più facilmente
dimostrabili quando non isolati o casuali, e, a loro volta, costituiscono importanti
elementi probatori della esistenza di intenti persecutori.

A differenza di quanto previsto in alcuni progetti di legge, non si ritiene neces-
saria la esistenza di un fine specifico da parte di chi mette in atto le persecuzioni
(licenziamento, emarginazione, vendetta) che è sempre riscontrabile nei casi in cui
l’ispiratore sia il datore di lavoro ma non in caso di “ mobbing” spontaneo da parte
dei colleghi che può essere motivato dalla semplice “ antipatia” per il soggetto o
insorgere per fattori casuali ma che non per questo diviene più legittimo o accetta-
bile. Le motivazioni alla origine del “mobbing” se non quando possono essere con-
siderate causa aggravante dello stesso (si pensi a vendette per profferte sessuali
respinte, pressioni psicologiche per ottenere le dimissioni), non possono essere
considerate causa di giustificazione, anche qualora dovessero costituire la reazio-
ne ad altri comportamenti illegittimi.

Il lavoratore che abbia commesso delle mancanze andrà quindi sottoposto alle
misure conseguenti (sanzioni disciplinari) ma non fatto oggetto di illegittime per-
secuzioni.

Non si ritiene neppure necessaria la dimostrazione dell’effettivo danno alla
salute, essendo sufficiente la potenzialità del danno conseguente alla pericolosità
del comportamento.

Occorre considerare quali norme civili e/o penali, il R.L.S. può consigliare e uti-
lizzare a difesa del lavoratore che ne è vittima poiché in Italia non esiste una legi-
slazione nazionale ad hoc.

L’elenco di norme sopra indicato è da considerare puramente indicativo e asso-
lutamente non completo, solo infatti dall’esame dei singoli casi concreti potrà risul-
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tare la violazione di altre norme, visto che la fantasia dei persecutori è sempre
molto profonda.

Una efficace difesa non può naturalmente limitarsi alla repressione, alla richie-
sta di ripristinare la legalità (attraverso la rimozione delle conseguenze negative
delle persecuzioni) e al risarcimento; essenziale è anche l’attività preventiva, da
attuarsi con la contrattazione collettiva ai vari livelli e con iniziative comuni fra sin-
dacato, RSU, RLS e datore di lavoro. Solo dopo il fallimento dell’azione negoziale
e contrattuale, si adirà alle vie legali.

Se nell’azienda, o nel luogo di lavoro c’è il sindacato, rivolgersi prima di tutto
al RLS o in sua assenza alla RSU. L’obiettivo assegnato è di aprire un confronto con
l’azienda che porti ad analizzare caso per caso, con l’ausilio del SPP e del medico
competente e ad individuare e rimuovere le cause che l’hanno provocato (ovvia-
mente se le cause sono interne all’organizzazione).

Se i delegati non riescono, perché non si sentono preparati ad affrontare que-
ste tematiche, a volte per l’indisponibilità della controparte, ad aprire un confron-
to serio con l’azienda pubblica o privata che sia per bloccare il mobbing; occor-
re investire il sindacato esterno di categoria in primo luogo, fino al sindacato
nazionale se si tratta di grandi aziende pubbliche o private con più unità produt-
tive distribuite sul territorio nazionale. L’obiettivo in quest’ultimo caso potrebbe
andare oltre la soluzione del singolo caso e acquisire una più vasta portata. Si
potrebbe valutare insieme alla controparte datoriale, l’incidenza del fenomeno
nelle aziende del gruppo e in relazione a questo decidere di adottare veri e pro-
pri codici di comportamento anti-mobbing da allegare ai contratti nazionali o
aziendali.

Alcuni passaggi obbligati:

� Sensibilizzare dirigenti, funzionari, delegati (RLS/RSU uffici vertenze, organismi
paritetici del Dlgs 626/94 su cos’è il mobbing: il mobbing è violenza, sopraf-
fazione, sfruttamento. Di qui l’individuazione di gran parte del mobbing pre-
sente nei luoghi di lavoro come sindrome delle organizzazioni malate.
� Formare i dirigenti, funzionari, RLS/RSU ad intraprendere:

� Azioni di prevenzione, come si apre un confronto con l’azienda sui casi di
mobbing e come lavorare per giungere all’adozione di codici di comporta-
mento antimobbing
� Individuazione, sperimentazione, contrattazione dei contenuti dei codici sulla

falsa riga dell’ordinanza svedese, tradotta e diffusa per dare agli RLS, una
traccia nel confronto con le controparti.

I presupposti fondamentali dei codici sono:

� Dichiarare la comune volontà di bandire il mobbing
� Rifiuto individuale e dell’azienda a qualsiasi atteggiamento offensivo
� Definire procedure che prevedono la cooperazione di tutte le parti interessa-

te nella individuazione delle soluzioni.
� Intervenire subito per stroncare i singoli episodi di mobbing definendo una

procedura che individui “ chi e come deve informare chi”attivando il SPP,
compreso il medico competente che deve farsi un’idea obiettiva delle cause
e dei problemi per rimuoverli, se necessario ricorrendo a esperti esterni;
� Predisporre procedure che facilitino il dialogo e la concreta soluzione dei

problemi
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Per quanto concerne le istituzioni :
L’ISPELS dovrebbe diffondere di più le conoscenze, aggiornare e ARMONIZZARE I

PROTOCOLLI DIAGNOSTICI, PROMUOVERE LA FORMAZIONE E L’AGGIORNAMEN-
TO DEI MEDICI COMPETENTI E DEL PERSONALE dei Servizi territoriali.

Anche l’INAIL dovrebbe essere coinvolto.
I danni alla salute, a volte purtroppo permanenti derivanti dal “mobbing” di ori-

gine lavorativa devono essere indennizzati.
L’istituto deve rispondere a queste esigenze, innanzitutto formando il proprio per-

sonale a gestire con la dovuta competenza e sensibilità sociale anche queste nuove
patologie correlate al lavoro.
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AAppppeennddiiccee  44

CCooss’’èè  lloo  ssttrreessss  llaavvoorroo--ccoorrrreellaattoo2

Gabriella Liberati - Comitato per le Pari Opportunità,
Servizio Prevenzione e Protezione del CNR; Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing

In riferimento all’Accordo interconfederale per il recepimento dell’Accordo
Quadro europeo sullo stress lavoro-correlato concluso l'8 ottobre 2004 tra
LINICE/ UEAPME, CEEP e CES l’art. 3 recita: “Lo stress è una condizione che

può essere accompagnata da disturbi o disfunzioni di natura fisico, psicologica o
sociale ed è conseguenza del fatto che taluni individui non si sentono in grado di
corrispondere alle richieste o alle aspettative riposte in loro.”

L’individuo è assolutamente in grado di sostenere una esposizione di breve
durata alla tensione, che può essere considerata positiva, ma ha maggiori difficol-
tà a sostenere una esposizione prolungata ad una pressione intensa. Inoltre indi-
vidui diversi possono reagire diversamente di fronte a situazioni simili in momenti
diversi della propria vita.

Lo stress non è una malattia, ma una situazione di prolungata tensione che può
ridurre l’efficienza sul lavoro e può determinare un cattivo stato di salute (cefalee,
dermatiti, allergie, disturbi gastrointestinali, disturbi di natura cardiovascolari,
malattie psicosomatiche, etc). Non tutte le manifestazioni di stress sul lavoro, però,
possono essere considerate come effetti di stress lavorocorrelato.

Lo stress lavoro-correlato può essere causato da fattori diversi come: il conte-
nuto del lavoro; l’eventuale inadeguatezza nella gestione dell’Organizzazione del
Lavoro (OdL) e dell’ambiente di lavoro, carenza di comunicazione, scarsa informa-
zione e trasparenza.

PPoossssiibbiillii  IInnddiiccaattoorrii  ddii  ssttrreessss::
alto tasso di assenteismo, elevata rotazione del personale, mobilità non contratta-
ta, frequenti conflitti interpersonali o lamentele da parte di lavoratori possono
costituire la spia della presenza e nel migliore dei casi dell’insorgenza di disturbi
da stress.

FFaattttoorrii  ddii  rriisscchhiioo  ccoonnccoorrrreennttii::
� l’eventuale inadeguatezza dell’Organizzazione dei processi di lavoro (disci-

plina dell’orario di lavoro);
� grado di autonomia, corrispondenza tra le competenze dei lavoratori e

requisiti professionali richiesti;
� carichi e ritmi di lavoro, pause, straordinari;
� condizioni di lavoro e ambientali (esposizione a rumore, calore, sostanze

pericolose);
� comunicazione errata (incertezza in ordine alle prestazioni richieste, alle

prospettive di carriera di medio-lungo termine);
� possibili cambiamenti di ruolo, mansione, trasferimenti non concordati;

2 Estratto dalla presentazione effettuata il 22 settembre 2009 al Seminario organizzato da UPP- CNR:
“Questioni di Cuore”
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� fattori soggettivi e conflitti interpersonali (tensioni emotive, sensazione di non
poter far fronte alle situazioni difficili, sensazione di inadeguatezza, sensa-
zione di inutilità, percezione di mancanza di attenzione nei propri confronti).

AAllttrree  vvaarriiaabbiillii::
esistono altre variabili, connesse all’organizzazione dei rapporti nell’ambito della
Struttura o dell’azienda o dell’Ente, cui è doveroso fare riferimento:
� scarsa o difficile comunicazione con i colleghi e/o con i superiori;
� basso livello di sostegno nella risoluzione di problemi e nello sviluppo per-

sonale;
� insufficiente chiarimento e definizione degli obiettivi organizzativi;
� prestazioni lavorative con una forte componente routinaria;
� leadership gestita autoritariamente e con scarsa disponibilità all’allargamen-

to e alla partecipazione ai processi decisionali;
� ambiguità di ruolo (scarsa demarcazione dei confini dei propri compiti e fun-

zioni o scarsa consapevolezza dei compiti e delle funzioni assegnate);
� conflitti tra un ruolo ed un altro o contraddittorietà all’interno dello stesso

ruolo;
� responsabilizzazione personale sproporzionata al ruolo o all’autonomia del

soggetto;
� scarsa informazione o trasparenza.

Lo Stress può avere quindi molte cause e molte variabili interconnesse.
Potenzialmente può riguardare ogni luogo di lavoro ed ogni lavoratore, indi-

pendentemente dalle dimensioni dell’azienda, dal settore di attività o dalla tipolo-
gia del contratto o del rapporto di lavoro; ciò non significa, però, che tutti i luoghi
di lavoro e tutti i lavoratori ne siano necessariamente interessati.

Affrontare la questione dello stress-lavoro correlato può condurre ad una mag-
giore efficienza e ad un miglioramento della salute e sicurezza dei lavoratori con
conseguenti benefici economici e sociali per imprese, lavoratori e società nel loro
complesso.

Per poter trattare seriamente questa delicata problematica, è opportuno partire
dalle caratteristiche proprie dell’ambiente di lavoro per individuare gli strumenti ed
i metodi di indagine, che rilevino correttamente l’entità del fenomeno.

L’obiettivo finale consiste allora nell’ottemperare quanto richiesto dal Testo
Unico sulla Sicurezza DLgs 81/08 relativamente agli obblighi legislativi rivolti ai
SPP (Servizio Prevenzione e Protezione) in materia, che non debbono e non posso-
no occuparsi soltanto dei rischi tradizionalmente intesi, ma promuovere, attraverso
i vari attori coinvolti, azioni volte a migliorare l’OdL dell’Ente e ridurre il disagio e
le disfunzioni organizzative.

Si pone l’accento sul fatto che per la prima volta in questo Decreto viene evi-
denziato che la valutazione dei rischi è commisurata anche al genere, oltre che
all’età ed ai paesi di provenienza o alle esigenze proprie della tutela della gravi-
danza (art. 28).
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AAppppeennddiiccee  55

DDEELLIIBBEERRAA  nn..6655  ddeell  1177//55//22001100
DDiisscciipplliinnaarree  ppeerr  ll''aapppplliiccaazziioonnee  ddeell  TTeelleellaavvoorroo  nneell  CCoonnssiigglliioo  NNaazziioonnaallee  ddeellllee  RRiicceerrcchhee
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DDEELLIIBBEERRAA  nn..  224422  ddeell  22  ddiicceemmbbrree  22000099
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AAppppeennddiiccee  88

PPiiaannoo  ooppeerraattiivvoo  ddii  aazziioonnii  ppoossiittiivvee  ppeerr  iill  ttrriieennnniioo  22000077--22000099

Premesso che:
La Pubblica Amministrazione è interessata da processi di cambiamento che

derivano dall’allontanamento dalla cultura amministrativa semplice e dalla
conseguente ricerca di una nuova gestione e valorizzazione delle risorse umane
all’interno di politiche di sviluppo che hanno come obiettivo quello di migliorare la
qualità della vita professionale e familiare di uomini e donne.

L’affermazione di politiche di cambiamento e innovazione e quelle di pari
opportunità viaggiano su percorsi paralleli, traendo dagli orientamenti comuni una
forte potenzialità di reciproco sostegno e sviluppo. Assumere l’ottica di genere in
questo contesto significa, quindi, considerare la differenza tra condizioni, situazio-
ni e bisogni adottando strumenti per la loro valorizzazione all’interno dell’organiz-
zazione.

Nella seduta del Consiglio di Amministrazione, in data 4 aprile 2007 è stato
approvato il Piano di Azioni Positive per la promozione delle Pari Opportunità,
come atto di indirizzo generale, contenente le linee guida delle azioni che l’Ente
intende proseguire e promuovere per il triennio 2007-2009, al fine di raggiunge-
re effettive condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale e la rimo-
zione degli ostacoli che di fatto ne impediscono la piena realizzazione.

Il Piano Triennale di Azioni Positive deve potersi inserire stabilmente all’interno
dei sistemi, delle prassi e delle procedure che si sviluppano a partire dal processo
decisionale, ovvero all’interno delle strategie di gestione del personale. È impor-
tante, quindi, che gli interventi non siano limitati soltanto ad alcuni ambiti e livel-
li, ma attraversino trasversalmente tutti i processi, lasciando una traccia concreta e
costante.

Il Comitato per le Pari Opportunità, in occasione della proclamazione, su deci-
sione del Consiglio e del Parlamento Europeo, del “2007 – Anno Europeo delle
Pari Opportunità per Tutti”, avendo evidenziato la necessità di realizzare azioni di
intervento e di miglioramento su alcune criticità organizzative e di gestione del per-
sonale, propone per il triennio 2007 - 2009 l’adozione di un Piano Operativo di
Azioni Positive che costituisca un impegno formale ed autentico nella direzione di
un rilancio e cambiamento dell’Ente e delle sue politiche, orientato all’innovazio-
ne, al benessere organizzativo ed alla valorizzazione delle risorse, nel rispetto dei
valori di equità e di dignità individuale.

Tutto ciò premesso, considerato che:
il Piano di Azioni Positive approvato per il triennio 2007-2009 nell’ambito del

Piano Triennale dell’Ente prevede le seguenti Aree di intervento:

� Azioni volte all’acquisizione e diffusione della conoscenza
� Azioni di sostegno al personale
� Azioni per la valorizzazione delle competenze
� Azioni di riequilibrio della rappresentanza di genere
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di seguito, perché esso diventi operativo, si indicano le criticità, gli obiettivi e le
azioni dei rispettivi punti, nonché gli attori coinvolti ed i tempi di attuazione:

11.. AAccqquuiissiizziioonnee  ee  ddiiffffuussiioonnee  ddeellllaa  ccoonnoosscceennzzaa  ssuullllee  pprroobblleemmaattiicchhee  ddeellllee  ppaarrii  ooppppoorrttuunniittàà

Criticità
� Mancanza di consapevolezza e scarsa sensibilità sulle problematiche di

genere
� Insufficienti riferimenti ai dati di genere per l’inadeguatezza delle procedure

informatiche in uso agli uffici

AAzziioonnii AAttttoorrii TTeemmppii

Organizzare seminari,
pubblicare opuscoli e
distribuire documentazione

URP - Ufficio stampa - Uffici della
Direzione Centrale supporto alla
gestione delle risorse - Contabilità
generale e bilancio - Prevenzione e
protezione - CPO

I - II - III anno

Individuare in ogni struttu-
ra un referente per le pro-
blematiche di genere e/o
di pari pportunità

Tutte le direzioni
dell’Amministrazione Centrale e della
Rete scientifica

I - II anno

Raccogliere e selezionare
in ogni ufficio le informa-
zioni legate alle problema-
tiche di genere e di pari
opportunità per definire
interventi di riequilibrio 

Tutte le direzioni dell’Amministrazione
Centrale e della Rete scientifica 

II - III anno

Introdurre e/o modificare
le procedure informatiche
per la raccolta di dati di
genere

Sistemi informativi - Reti e telecomuni-
cazioni - Ragioneria della struttura
amministrativa centrale

II - III anno

Effettuare annualmente
statistiche sulle dinamiche
di accesso, formazione e
sviluppo professionale per
tutto il personale

Sistemi informativi - Formazione del
personale - Concorsi e borse di studio
- URP - Stato giuridico e trattamento
economico del personale - CPO

I - II - III anno

Attivare ricerche mediante
questionari e/o interviste
al personale dell’Ente

Direzione Centrale supporto alla
gestione delle risorse - URP - Rete
scientifica - CPO

I - II - III anno
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Obiettivi
� Diffondere informazioni e migliorare la cultura dell’organizzazione sulle pro-

blematiche di genere e di pari opportunità
� Rendere capillare la raccolta di dati genere
� Effettuare statistiche periodiche per rilevare informazioni sull’impatto di

genere in tutte le attività svolte all’interno dell’organizzazione dell’Ente per
un costante monitoraggio di vari aspetti: andamento occupazionale, percor-
si di carriera, formazione ed aggiornamento professionale, forme di lavoro
precario
� Creare le premesse per un bilancio di genere

22.. SSoosstteeggnnoo  ssttrraaoorrddiinnaarriioo  aaii  ddiippeennddeennttii  iinn  ccoonnddiizziioonnii  ddii  ddiissaaggiioo  ppeerrssoonnaallee  ee  ffaammiilliiaarree

Criticità
� Scarso accesso alle informazioni sulle normative relative alla gestione e sol-

zione di problemi del personale in condizioni di disagio
� Scarsa attenzione alle esigenze familiari del personale dipendente per favo-

rire la conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro
� Mancata attuazione di strumenti operativi per prevenire nell’ambiente di

lavoro fenomeni di molestie sessuali e morali, di discriminazione diretta ed
indiretta e di mobbing

AAzziioonnii AAttttoorrii TTeemmppii

Creare una unità di riferi-
mento presso la Direzione
competente

Direzione Centrale supporto alla
gestione delle risorse - Stato giuridico e
trattamento economico del personale

I - II - III anno

Introdurre forme di flessi-
bilità dell’orario di lavoro
(part time e telelavoro) e di
procedure per favorire il
reinserimento dopo lunghi
periodi di assenza per
cause familiari o personali

Direzione Centrale supporto alla
gestione delle risorse - Stato giuridico
e trattamento economico del persona-
le - Gruppi di studio - CPO - OO.SS.
- RSU

I - II - III anno

Realizzare asili nido azien-
dali

Locazione immobili e logistica -
Sistemi informativi - Prevenzione e
protezione - Stato giuridico e tratta-
mento economico del personale –
Responsabili delle Aree della ricerca -
CPO - OO.SS. - RSU

I - II - III anno

Predisporre un codice etico
per la tutela della dignità
delle lavoratrici e dei lavo-
ratori

Direzione Centrale supporto alla
gestione delle risorse - Stato giuridico
e trattamento economico del persona-
le – Prevenzione e protezione – CPO –
OO.SS.

II anno
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Obiettivi
� Facilitare l’accesso all’informazione ed alle procedure
� Rendere possibile, per tutti i casi in cui il personale si trovi in condizioni di

disagio, azioni di sostegno straordinario (mobilità temporanea dei dipenden-
ti tra varie direzioni e sedi, flessibilità spaziale e temporale dell’orario di lavo-
ro: telelavoro, part-time, turnazione, ecc.) individuando procedure snelle
� Definire procedure formali ed informali per la soluzione di casi di mobbing,

discriminazione e molestie

33.. VVaalloorriizzzzaazziioonnee  ddeellllee  ccoommppeetteennzzee  ee  ddeeii  ppeerrccoorrssii  pprrooffeessssiioonnaallii  ddeellllaa  ccoommppoonneennttee  ffeemmmmiinniillee

Criticità
� Scarse opportunità di crescita professionale per ricercatrici e dirigenti ammi-

nistrativi
� Assenza di corsi per promuovere specifiche competenze professionali

Obiettivi
� Aumentare le opportunità di crescita professionale rimuovendo gli ostacoli

che di fatto ne impediscono la piena realizzazione

AAzziioonnii AAttttoorrii TTeemmppii

Individuare percorsi formativi
volti a promuovere compe-
tenze specifiche e professio-
nali anche non presenti
nell'Ente, attitudini  capacità
dirigenziali delle donne nella
Rete scientifica e nell'Am-
ministrazione Centrale

Formazione del personale - Concorsi
e Borse di studio - Tutte le direzioni
della Rete scientifica - CPO - OO.SS.

I - II - III anno

Attivare lo sportello “FRIEnd
– Female Researchers In
Europe Window ” per incenti-
vare la presentazione di pro-
getti ed iniziative scientifiche
in ambito europeo, proposti
e/o diretti da donne o che
vedano la partecipazione di
un'alta percentuale di ricer-
catrici e tecnologhe 

Gruppo di lavoro per il supporto alla
gestione di progetti internazionali di
ricerca - sportello scientifico “FRIEnd
– Female Researchers In Europe
Window

I - II - III anno

Promuovere una maggiore
partecipazione femminile nei
Comitati promotori ed orga-
nizzativi di iniziative scientifi-
che e non

Tutte le direzioni dell’Am-
ministrazione Centrale e della Rete
scientifica

I - II - III anno
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Criticità
� Inadeguata presenza femminile negli organi di direzione e di vertice

dell’Ente
� Mancata attuazione della Raccomandazione della Commissione Europea N.

251/2005, riguardante la Carta europea dei Ricercatori ed il Codice di con-
dotta per l’assunzione dei Ricercatori

Obiettivi
� Aumentare la presenza femminile negli organi di direzione e di vertice

dell’Ente
� Garantire un adeguato equilibrio di genere nella composizione dei Comitati

di selezione e valutazione

Al Comitato per le Pari Opportunità è affidato il compito di monitorare periodi-
camente la realizzazione di tutte le azioni specificate nel piano attraverso gli stru-
menti che ritenga opportuni.

AAzziioonnii AAttttoorrii TTeemmppii

Garantire l'equilibrio della
presenza di almeno un terzo
di donne in tutte le commis-
sioni di concorso, sia tra i
membri che tra i presidenti,
in applicazione dell’art. 57
del D.Lgs. 165/2001

Concorsi e Borse di studio I - II - III anno

Estendere la suddetta dispo-
sizione di legge anche alla
composizione di commissioni
di valutazione e di assegna-
zione dei fondi di ricerca e a
qualsiasi altra commissione
e/o gruppi di lavoro

Organi di Governo - Tutte le direzio-
ni dell’Amministrazione Centrale e
della Rete scientifica

I - II - III anno

Motivare, in tutte le scelte
dell’organizzazione, l’even-
tuale assenza di componente
femminile

Organi di Governo - Tutte le direzio-
ni dell’Amministrazione Centrale e
della Rete scientifica

I - II - III anno

Agire in ogni caso in un’otti-
ca di pari opportunità nell’at-
tribuzione degli incarichi
interni ed esterni all’Ente e
avviare alcune iniziative spe-
rimentali di applicazione del
meccanismo delle cosiddette
quote rosa.

Organi di Governo - Tutte le direzio-
ni dell’Amministrazione Centrale e
della Rete scientifica - CPO - OO.SS.

I - II - III anno
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AAppppeennddiiccee  1100

GGlloobbaall  GGeennddeerr  GGaapp  22001100  --  CCoollooggnnyy//GGeenneevvaa((CCHH))
WWoorrlldd  EEccoonnoommiicc  FFoorruumm  eedd..  --  OOcctt..22001100
Ricardo Hausmann, Laura D. Tyson, Saadia Zahidi
http://www.weforum.org/pdf/gendergap/report2010.pdf
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RRIINNGGRRAAZZIIAAMMEENNTTII

Vogliamo ringraziare Dirigenti e Tecnici dell’Amministrazione Centrale che ci
hanno sempre supportato nel reperimento dei dati di riferimento per le analisi

di genere condotte in questi anni di lavoro: Ing. Alessio Marchetti (DCSGR - Data
Manager), Dott. Massimiliano Di Bitetto (DCSPI – Uff. Programmazione Operativa),
Dott.ssa Paola Garzenini (DCSPI - Uff. Sistemi Informativi), Sig. Valter Santoni
(DCSPI - Uff. Sistemi Informativi) e Federico Nasti e Roberto Bortolin (URP).

Vogliamo ricordare gli altri Membri del CPO che ci hanno accompagnato in
questi anni di attività in un cammino difficile ma proficuo: dott. Renzo Beltrame,
Dr.ssa Giovannella Linari, Sig.ra Lidia Barbanera, dott.ssa Wanda Mascia, dott.ssa
Rosa Maria De Giorgi, e le segretarie cui va il nostro sentito ringraziamento Bruna
Chicca e Anna Maria Randazzo.
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