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Il GEP - Piano di uguaglianza di genere - dell’I-
stituto Nazionale di Astrofisica (INAF) è un do-
cumento programmatico che guarda ai prossimi 
tre anni dell’Istituto, individuando e introducendo 
azioni che favoriscano la riduzione delle asimme-
trie di genere, e permettano, al contempo, la va-
lorizzazione di tutte le diversità legate, ad esem-
pio, alle variabili dell’età, della cultura, dell’abilità 
fisica, dell’orientamento sessuale, del credo politi-
co e/o religioso, del plurilinguismo. 
Si tratta di un documento richiesto dalla Com-
missione Europea a tutte le istituzioni pubbliche 
che vogliano accedere ai finanziamenti comunita-
ri diretti e indiretti, come nel caso del programma 
Horizon Europe, e nell’ambito dei bandi del Pia-
no Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), in 
coerenza con la Strategia per la parità di genere 
2020-2025 dell’UE. 
L’INAF ha recepito tale richiesta, e ha nominato 
un Gruppo di Lavoro per la predisposizione e l’im-
plementazione del GEP dell’ente. Detto Gruppo di 
Lavoro è stato formato con l’obiettivo di rappre-
sentare la sfaccettata realtà di INAF, includendo 
dunque personale di ricerca, personale tecnologo 
e personale amministrativo con profili di esperien-
za molto diversificati, nonché di alcuni esponenti 
del Comitato Unico di Garanzia (CUG). 
Il documento è stato costruito sulla base delle pe-
culiarità dell’INAF, che conduce attività istituzio-
nali sia di Ricerca scientifico/tecnologica che di 
Terza Missione, pensando a uno strumento di lavo-
ro facilmente aggiornabile (se necessario su base 
annuale) e con obiettivi verificabili con facilità. Il 
Piano è stato presentato al Consiglio di Ammini-
strazione (CdA) che lo ha approvato, con una spe-
cifica delibera, nella seduta del 2 Agosto 2022. 
Questo Piano si inserisce all’interno di un più am-
pio sforzo nel quale INAF – in coerenza con il 
proprio principio di non discriminazione di genere, 

INTRODUZIONE

http://www.inaf.it/it/sedi/sede-centrale-nuova/comitato-unico-di-garanzia/documenti-importanti/risorse%202022/DET.12.22_NominagruppodilavoroGEP.pdf
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di cittadinanza, di etnia, di credo politico e/o re-
ligioso, di orientamento sessuale (Statuto INAF, 
articolo 3.3) – si impegna ad agire positivamente 
per una maggiore inclusione e valorizzazione pro-
fessionale di tutte le minoranze. Questo impegno 
si è concretizzato negli anni in varie forme. L’azio-
ne del Comitato per le Pari Opportunità (CPO), 
prima, e del Comitato Unico di Garanzia (CUG) 
ora, ha garantito un’azione continuativa tesa al 
miglioramento dell’ambiente di lavoro seguendo 
principi di pari opportunità, di benessere organiz-
zativo e di contrasto a qualsiasi forma di discrimi-
nazione e di violenza, morale o psichica, per tutti 
coloro che, a qualsivoglia titolo, lavorano in INAF. 
Il Piano Triennale di Azioni Positive (PTAP), ag-
giornato su base annuale, già impegna INAF in 
specifiche azioni volte anche alla piena realizza-
zione delle pari opportunità.
Questo Piano integra ed estende l’impegno di 
INAF con lo specifico obiettivo di ridurre il divario 
di genere, purtroppo ancora presente nell’istituto 
(si veda il Bilancio di Genere dell’Ente allegato a 
questo documento).

DESCRIZIONE DEL PIANO 
DI UGUAGLIANZA DI GENERE
Il Piano, in coerenza con gli altri documenti pro-
grammatici dell’Ente, fornisce strumenti che pos-
sono influire positivamente sul clima lavorativo 
favorendo la condivisione di valori di equità e di 
rispetto individuale e ripensando l’organizzazione 
del lavoro nella sua dimensione sociale e di ge-
nere, tramite cambiamenti istituzionali e culturali. 
Mira a raggiungere tre scopi:

1. aumentare la consapevolezza sia dell’esisten-
za di un divario di genere (gender gap) che 
dell’importanza di un approccio di genere nel 

campo dell’innovazione, per raggiungere livelli 
di eccellenza in ambito scientifico e tecnologico;

2. rivedere ed equilibrare dal punto di vista del 
genere i numeri del personale impiegato nel 
nostro Ente, suggerendo azioni positive che 
aumentino la partecipazione e la rappresen-
tanza di gruppi ora sottorappresentati;

3. lavorare con e per le istituzioni, incoraggiando 
e promuovendo la parità di genere attraverso 
cambiamenti strutturali nel nostro Ente.

A partire da questi obiettivi, sono state individuate 
cinque Aree Tematiche di azione, coincidenti con 
quelle raccomandate dalla Commissione Europea 
nel documento Horizon Europe Guidance on Gen-
der Equality Plans (GEPs) del Settembre 2021:

• Benessere organizzativo ed Equilibrio vita pri-
vata-vita lavorativa;

• Equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e 
negli organi decisionali;

• Uguaglianza di genere nel reclutamento e nel-
le progressioni di carriera;

• Integrazione della prospettiva di genere nella 
ricerca scientifica e nelle azioni di Terza mis-
sione;

• Misure di contrasto a ogni forma di discrimi-
nazione legata al genere e a ogni forma di 
violenza di genere, incluse le molestie sessua-
li, iniziative di divulgazione sui temi delle pari 
opportunità.

Il presente Piano è costituito da schede sintetiche 
realizzate per ciascuna di queste cinque Aree Te-

http://www.inaf.it/it/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/atti-generali/statuto
http://www.inaf.it/it/sedi/sede-centrale-nuova/comitato-unico-di-garanzia/documenti-importanti/risorse%202022/PTAP_INAF_2022_2024_integrale.pdf
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1
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con cui far partire il GEP, anche alla luce del fatto 
che, a quanto ci risulta, non esistono dei premi 
di astronomia che portino il nome della collega. 
Ricordiamo che Margherita Hack è di fatto stata 
per il grande pubblico il volto femminile dell’astro-
nomia, grazie all’ampia generosità con la quale si 
è spesa nella divulgazione.
Altri costi importanti (70 + 70 Keuro rispettiva-
mente, punti AT1-4 e AT1-5) sono stati preventi-
vati per allineare INAF con le politiche di buo-
ne prassi necessarie a garantire l’attuazione dei 
principi di parità di accesso, di trattamento ed 
uguaglianza di opportunità nel lavoro per tutto 
il personale. Si tratta di politiche che altri enti 
di ricerca hanno già fatto proprie da tempo (ad 
esempio v. qui).
INAF, nel proprio Regolamento in materia di con-
tratti per assegni di ricerca, prevede la copertu-
ra totale della spettanza mensile per il congedo 
obbligatorio di maternità, assumendosi l’onere di 
quanto manca rispetto al contributo che INPS 
fornisce (v. Delibera n. 44/2011, Verbale CdA n. 
06/11). Tuttavia, la parte di competenza dell’Ente, 
quando il contratto grava su fondi di finanziamen-
to esterni, viene solitamente coperta da tali fondi, 
andando di fatto ad aumentare il costo totale 
previsto per l’assegno di ricerca. Analogamente 
per i contratti a tempo determinato, quando po-
sti a carico di finanziamenti esterni, l’intera spet-
tanza mensile dei mesi di congedo obbligatorio è 
solitamente a carico del fondo su cui il contratto 
è stato acceso.
Se si considera il risultante maggior costo dei con-
tratti di lavoro per le donne in maternità, que-
sta prassi interna all’INAF di fatto configura una 
potenziale discriminazione di genere nel caso di 
contratti di assunzione (a tempo determinato o 
per assegni di ricerca) su finanziamenti esterni. 
Riteniamo quindi che la predisposizione di fondi 

matiche, nelle le quali sono descritte le azioni, gli 
obiettivi, i target, i tempi scala, e sia il persona-
le interessato alle azioni che quello di riferimen-
to che si occuperà della loro implementazione. È 
anche indicato un potenziale budget suggerito 
per la realizzazione di ciascun obiettivo. Inoltre, 
per ciascuna azione si è riportata l’attinenza agli 
Obiettivi di Sviluppo Sostenibile (Sustainable 
Development Goals, SDGs) dell’Agenda 2030 
dell’ONU, obiettivi definiti con l’intento di porre 
fine alla povertà, lottare contro le ineguaglianze 
e favorire lo sviluppo sociale ed economico e che 
tutte le Istituzioni sono chiamate a perseguire.
Le Azioni declinate in ciascuna area tematica mi-
rano tutte a favorire la partecipazione delle don-
ne in tutte le attività di competenza del personale 
INAF, in tutti i ruoli e in particolare quelli di lea-
dership, nella convinzione che ciò contribuisca a 
costruire non solo un INAF ma una società più 
equa. Si sono anche individuate delle misure per 
promuovere la salute e la prevenzione in chiave 
di genere sul luogo di lavoro. Il tema invece della 
violenza di genere, già affrontato in diverse inizia-
tive del CUG, è stato trattato prevedendo anche 
collaborazioni esterne a INAF.
In sintesi, sono stati individuati 21 obiettivi e al-
trettante azioni, con un’allocazione complessiva 
da parte dell’Ente stimata essere di circa 400 
Keuro annui. 
Di seguito entriamo nel dettaglio del costo poten-
ziali previsti di alcune di questi obiettivi e azioni, 
così come stimati dal nostro gruppo di lavoro.
Un costo corposo è legato al punto AT4-4: 70 
Keuro annui. Il costo riguarda l’istituzione di una 
borsa premio biennale Margherita Hack, da as-
segnare alla migliore tesi di dottorato presentata 
preferenzialmente da donne e pertinente ai temi 
di cui INAF si occupa.
Riteniamo che questo sia un bel gesto simbolico 

https://www.urp.cnr.it/documenti/c13_003_a1.pdf
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centralizzati INAF dedicati a finanziare l’attribu-
zione dell’indennità di maternità (obbligatoria) 
sia a colleghe con contratto TD, quando gravante 
su fonte di finanziamento esterno, che a colleghe 
titolari di AdR sia un importante scelta che l’Ente 
potrebbe far propria.
Questo è quanto espresso nel punto AT1-4, per il 
quale è stato stimato un costo approssimativo di 
70Keuro annui, considerando il costo per anno di 
12 mesi di maternità sia per un AdR (il cui costo 
a carico dell’ente è parziale) che per un TD (a 
costo pieno a carico dell’ente).
Parimenti abbiamo previsto lo stanziamento di 
fondi INAF centralizzati per finanziare la proroga 
della durata dell’Assegno di Ricerca di 180 giorni, 
oltre il termine di validità previsto dal contrat-
to, quando quest’ultimo sia stato interrotto causa 
assenza obbligatoria per gravidanza. Questo è 
quanto proposto al punto AT1-5 e ne abbiamo 
stimato un costo approssimativo di 70Keuro an-
nui, considerando il costo medio di un AdR per 24 
mesi in un anno.
Un altro costo previsto di 30K euro è invece dedi-
cato al punto AT4-5, che riguarda l’istituzione di 
premi dedicati a donne (sia under 40 che senior), 
che abbiamo dato un contributo importante (ad 
esempio sotto forma di un articolo particolarmen-
te nuovo nei risultati e/o nei metodi) nel capo 
della ricerca astrofisica. Questi premi (in numero 
da definire, ma tentativamente almeno 3) porte-
rebbero il nome di donne scienziate in INAF che 
hanno lasciato una eredità importante dietro di 
sé. Ci vengono in mente i nomi delle colleghe Ma-
ria Teresa Capria, Angioletta Corradini e Lucia 
Padrielli, ad esempio.
Altri costi importanti sono previsti per azioni che 
mirano a venire incontro alle esigenze di accu-
dimento di personale INAF che debba recarsi 
a conferenze/incontri, sia organizzate da INAF 

che da terzi. Abbiamo previsto quindi l’accanto-
namento di un fondo spese di 30+30 Keuro per 
anno (punti AT1-2 e AT1-3) per prevedere da un 
lato la possibilità di un per diem forfettario ag-
giuntivo (o altra modalità ritenuta appropriata 
- da definire) per chi si reca in missione portando 
con sé, o lasciando a casa, un/a figlio/a minore 
e/o bisognoso/a di accudimento, dall’altro la pos-
sibilità di organizzare la cura, da parte di persone 
terze incaricate, dei figli/e minori e/o bisognosi/e 
di accudimento di chi partecipa ai convegni orga-
nizzati da INAF.
Per altre quattro azioni del GEP son state stima-
ti costi potenziali annui dell’ordine dei 20Keuro, 
azioni sia mirate a migliorare l’equilibrio vita-pri-
vata e vita-lavorativa, sia ad aumentare la for-
mazione e sensibilizzazione dell’ente tutto sui temi 
della gender equity. In ordine di presenza nel 
GEP, ma non certo di importanza, ricordiamo il 
punto AT1-6 (costo 20 Keuro annui) che prevede 
in ciascuna sede
INAF la ricerca ed attuazione di convenzioni con 
scuole materne, asili, corsi estivi e qualsivoglia al-
tro istituto che venga incontro ai bisogni di cura 
di minori e/o persone con disabilità, ed il punto 
AT1-7 (costo 20 Keuro solo il primo anno) che 
prevede, sempre in ciascuna sede INAF, l’attiva-
zione di spazi dedicati ai bimbi e alle loro mam-
me/papà (un fasciatoio a disposizione nei bagni, 
uno spazio per poter allattare). Un totale stimato 
di 20+20Keuro è stato previsto per l’organizza-
zione di corsi di formazione sugli argomenti di 
inclusione, rispetto delle differenze, non violenza 
verbale e ripudio degli stereotipi di genere, sia 
per i dipendenti che per i vertici dell’Ente (punti 
rispettivamente AT5-1 e AT2-3).
Questi due ultimi punti vengono incontro alla 
richiesta esplicita delle Linee Guida di Horizon 
Europe per i GEPs, ossia, citiamo testualmente 
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la presenza di ‘awarenessraising and training 
actions on gender equality. These activities should 
engage the
whole organisation ...’ 
Le rimanenti azioni sono a costo minimale o nullo 
per l’Ente ma nondimeno importanti per comple-
tare in modo organico il GEP. Tra queste rien-
trano sia la predisposizione di Statistiche rego-
lari dettagliate e approfondite che includano la 
variabile di genere, ricordando il noto detto No 
Data, No Problem, No policy, sia la valorizza-
zione della variabile di Genere in tutti i processi 
dell’Ente (nei processi di promozione, valutazione 
di ogni tipo, nell’organizzazione di eventi etc), sia, 
infine, l’attenzione a questi temi nella cosiddetta 
Terza Missione, ossia in tutti gli interventi di di-
dattica e divulgazione, in cui l’Ente si impegna 
con regolarità.
La commissione che ha lavorato per finalizzare 
questa primo GEP in INAF è fiduciosa che si trat-
ti di un documento che sarà utile per stimolare 
l’Ente a proseguire e incrementare la sua atten-
zione su temi che sono ormai ineludibili in una or-
ganizzazione come INAF, di frontiera nel campo 
della ricerca.
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OBIETTIVI E FOCUS 
IN FORMA SCHEMATICA

PER CIASCUNA AREA 
TEMATICA

WORK-LIFE
BALANCE AND

ORGANISATIONAL
CULTURE

GENDER BALANCE
IN LEADERSHIP

AND 
DECISIONMAKING

GENDER EQUALITY
IN RECRUITMENT

AND CAREER
PROGRESSION

INTEGRATING 
THE GENDER

DIMENSION INTO
RESEARCH AND

TEACHING CONTENT

MEASURES
AGAINST 

GENDERBASED
VIOLENCE,

INCLUDING SEXUAL
HARASSMENT
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AREA TEMATICA 1 
BENESSERE ORGANIZZATIVO / EQUILIBRIO 
VITA PRIVATA - VITA LAVORATIVA

Viene promosso il benessere organizzativo indi-
viduando tutti gli strumenti che possano garan-
tire una maggiore flessibilità e accessibilità per 
le lavoratrici e i lavoratori che si trovino in situa-
zioni particolari (genitorialità, cura di persone in 
bisogno) che incidono sulla conciliazione tra vita 
professionale e privata.

AT1-1
Indagine su presenza di ruoli genitoriali e/o di 
cura all’interno della comunità INAF in tutte le 
sue componenti. 

AT1-2
Fondi dedicati per missioni di personale INAF 
con figli/e minori e/o bisognosi/e di accudimento 
a carico.

AT1-3
Fondi dedicati nei convegni INAF per la cura dei 
figli/e minori e/o bisognosi di accudimento di tut-
ti/e i partecipanti.

AT1-4
Fondi centralizzati INAF dedicati a finanziare 
l’attribuzione dell’indennità di maternità (obbli-
gatoria) sia a colleghe con contratto TD, quando 
gravante su fonte di finanziamento esterno, che a 
colleghe titolari di AdR. 

AT1-5
Fondi centralizzati INAF dedicati a garantire, in 
caso di astensione per maternità, la proroga di 
180 giorni dell’Assegno di Ricerca oltre il termine 
di fine validità fissato nel contratto.

AT1-6
Convenzioni in tutte le sedi INAF con scuole ma-
terne, asili, corsi estivi e qualsivoglia altro istituto 
che venga incontro ai bisogni di cura di minori e/o 
persone con disabilità. 

AT1-7
Attivazione di spazi dedicati ai bimbi e alle loro 
mamme/papà in tutte le sedi INAF.
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AT2-1
Analisi annuale dello stato dell’arte e dell’anda-
mento annuale del personale nelle posizioni di 
vertice e negli organi decisionali in INAF. 

AT2-2
Promozione attiva tesa al conseguimento dell’e-
quilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli 
organi decisionali in INAF.

AT2-3
Predisposizione di un modulo formativo su gen-
der equity obbligatorio per direttori e direttrici di 
sede, Commissioni e Gruppi di lavoro dell’Ente.

AREA TEMATICA 2 
EQUILIBRIO DI GENERE NELLE POSIZIONI 
DI VERTICE E NEGLI ORGANI DECISIONALI

L’equilibrio di genere nelle posizioni apicali INAF 
sarà favorito anche attraverso le azioni previste 
nel Piano Triennale delle Azioni Positive (PTAP). 
La conoscenza delle dinamiche del personale è 
necessaria per impostare misure per promuovere 
la parità. La raccolta e l’analisi dei dati per il Bi-
lancio di Genere sarà quindi il punto di partenza 
per le azioni proposte in questa area tematica.
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AREA TEMATICA 3 
UGUAGLIANZA DI GENERE NEL RECLU-
TAMENTO E NELLE PROGRESSIONI DI       
CARRIERA

Le azioni per le pari opportunità nello sviluppo 
delle carriere si appoggiano alla conoscenza del-
le dinamiche del personale, il punto di partenza 
per le azioni proposte in questa area tematica. 
Gli strumenti introdotti mirano a favorire l’equi-
librio di genere nelle commissioni valutatrici dei 
concorsi e a valorizzare l’attenzione alla variabile 
Genere nella valutazione dei progetti INAF. 

AT3-1
Analisi annuale, dello stato dell’arte e dell’anda-
mento annuale delle statistiche divise per genere 
di tutto il personale, a tutti i livelli di carriera. 

AT3-2
Promozione dell’equilibrio di genere nelle commis-
sioni valutatrici (componenti e presidenti) per il 
reclutamento del personale ricercatore, docente 
e tecnico-amministrativo e in quelle di selezione 
per i corsi di dottorato e per gli assegni di ricerca. 

AT3-3
Inserire la variabile Genere in tutte le sue sfaccet-
tature nei parametri usati per le tutte valutazioni 
di vario tipo in INAF (composizione del Team, 
ripartizione degli incarichi, attenzione alle proble-
matiche specifiche).
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AT4-1
Interventi di didattica e divulgazione nelle scuole 
di ogni ordine e grado, mirati a presentare, va-
lorizzandolo, il contributo delle donne nel campo 
dell’astrofisica. 

AT4-2
Promozione e attuazione della parità di genere 
nell’organizzazione e nello svolgimento di eventi 
scientifici INAF sia rivolti ai professionisti che al 
pubblico. 

AT4-3
Attivazione di un Codice di Condotta da pubbli-
care sul sito di tutte le iniziative che INAF patro-
cina e/o sponsorizza.

AT4-4
Istituzione di una borsa premio biennale Marghe-
rita Hack, da assegnare alla migliore tesi di dot-
torato presentata preferenzialmente da donne e 
pertinente ai temi di cui INAF si occupa.

AT4-5
Istituzione di premi dedicati alle ricercatrici ed 
intitolati a donne che hanno lasciato il segno in 
INAF.

AREA TEMATICA 4 
INTEGRAZIONE DELLA PROSPETTIVA DI 
GENERE NELLA RICERCA SCIENTIFICA E 
NELLE AZIONI DI TERZA MISSIONE

Gli obiettivi previsti sono perseguiti in accordo 
con il Protocollo d’Intesa per favorire la formazio-
ne sul tema della parità di genere sottoscritto in 
data 8 Marzo 2021 dai Ministeri Italiani della PA, 
delle Pari Opportunità e la Famiglia, dell’Istruzio-
ne e la Rete dei CUG. Sono introdotti anche stru-
menti che favoriscano la parità di genere negli 
eventi pubblici INAF.
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AREA TEMATICA 5 
MISURE DI CONTRASTO A OGNI FORMA DI 
DISCRIMINAZIONE LEGATA AL GENERE E 
A OGNI FORMA DI VIOLENZA DI GENERE, 
INCLUSE LE MOLESTIE SESSUALI. DIVUL-
GAZIONE SUI TEMI DELLE PARI OPPORTU-
NITÀ

Gli obiettivi previsti sono perseguiti in accordo 
con il Protocollo d’Intesa contro la violenza di ge-
nere promosso dalla Rete Dei CUG e sottoscritto 
nel Novembre 2020 con i Ministeri Italiani della 
PA e delle Pari Opportunità e la Famiglia. Sono 
inseriti strumenti che garantiscano un’adeguata 
conoscenza e informazione sulle tematiche rela-
tive alle pari opportunità e al contrasto a ogni 
discriminazione legata al genere.

AT5-1
Organizzazione annuale di corsi di sensibilizzazio-
ne in tutte le sedi sugli argomenti di inclusione, 
rispetto delle differenze, non violenza verbale e 
ripudio degli stereotipi di genere. 

AT5-2
Predisposizione di uno Sportello di Ascolto in 
INAF, cui il personale possa far capo per sup-
porto in situazioni di disagio e discriminazioni 
nell’ambiente di lavoro.

AT5-3
Diffusione della conoscenza degli strumenti utili al 
contrasto della violenza di genere e delle indica-
zioni adeguate a favorire l’incontro tra la vittima 
e i soggetti che possono tutelarla.
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OBIETTIVI E FOCUS 
IN FORMA SCHEMATICA

PER CIASCUNA AREA 
TEMATICA
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AREA TEMATICA 1 
BENESSERE ORGANIZZATIVO / EQUILIBRIO 
VITA PRIVATA - VITA LAVORATIVA

SDGs AGENDA 2030
Target 5.5 Garantire piena ed effettiva partecipa-
zione femminile e pari opportunità di leadership 
ad ogni livello decisionale in ambito politico, eco-
nomico e della vita pubblica. 

Target 8.5 Raggiungere la piena e produttiva oc-
cupazione e un lavoro dignitoso per tutti (donne, 
uomini, giovani, disabili) e la parità di retribuzio-
ne per lavoro di pari valore.
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AZIONE OBIETTIVO TARGET DATA REFERENTE BUDGET

AT1-1
Indagine su presenza 
di ruoli genitoriali e/o 
di cura all’interno della 
comunità INAF in tutte 
le sue componenti.

Determinare la frazione del Per-
sonale INAF con carichi di impe-
gni sia genitoriali che di cura di 
persone con diversi bisogni e/o 
disabilità (minori, anziani, altro). 
Indagare la presenza di richieste 
specifiche.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023 CUG, Diri-
genza

0 Keuro

AT1-2
Previsione di specifici 
fondi missione dedicati 
per il personale INAF 
con a carico figli/e mino-
ri e/o con bisogni speciali 
che si sposta dalla sede 
per missioni di lavoro 
(Italia/Estero).

Facilitare con un budget integra-
tivo/addizionale della diaria il 
personale INAF che abbia figli/e 
minori e/o con bisogni speciali 
(da portare con sé o lasciare a 
casa) durante missioni di lavoro 
(Italia/Estero).

Personale 
INAF (PhD, 
Borsisti, AdR, 
TD, TI)

2023+ Dirigenza, 
CdA

30 Keuro

AT1-3
Fondi dedicati per 
organizzare l’accudimen-
to dei figli/e minori e/o 
con bisogni speciali di 
tutti/e i/le partecipanti 
ai convegni organizzati 
da INAF.

Favorire la partecipazione ai 
convegni organizzati da INAF 
anche dei colleghi/e con figli/e 
minori e/o con bisogni speciali 
da accudire.

Personale 
INAF (PhD, 
Borsisti, AdR, 
TD, TI) e 
colleghi/e 
non-INAF 
(partecipanti 
al convegno).

2023+ Dirigenza, 
CdA, LOC 
convegni

30 Keuro

AT1-4
Fondi in INAF centrale 
per finanziare l’attribu-
zione dell’indennità di 
maternità (obbligatoria) 
sia a colleghe con con-
tratto TD, gravante su 
fonte di finanziamento 
esterno, che a colleghe 
titolari di AdR.

Evitare che il costo (obbligato-
rio) dell’indennità di maternità, 
se fatto gravare sui fondi su cui 
è pagato il contratto, di fatto 
sfavorisca la scelta di donne al 
momento della disamina delle/
dei potenziali candidate/i.

Personale 
AdR e TD

2023+ Dirigenza, 
CdA

70 Keuro

AT1-5
Fondi centralizzati INAF 
per garantire, in caso di 
astensione per mater-
nità, la proroga di 180 
giorni dell’Assegno di 
Ricerca oltre il termine 
di fine validità fissato nel 
contratto.

Favorire le giovani titolari di 
AdR che si siano astenute 
dall’attività lavorativa a causa 
del congedo di maternità.

Personale 
AdR

2023+ Dirigenza, 
CdA

70 Keuro

AT1-6
Incentivare nelle diverse 
sedi INAF la stipula di 
convenzioni con asili, 
scuole materne, corsi 
estivi e qualsivoglia altro 
istituto che venga incon-
tro ai bisogni di cura di 
persone con disabilità, 
presenti sul territorio.

Favorire tutto il personale INAF 
che deve conciliare le esigenze 
personali di cura dei propri cari 
(minori e/o persone con diverse 
disabilità/bisogni) con la vita 
lavorativa.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ Dirigenza 
Sedi Locali, 
CdA

20 Keuro

AT1-7
Attivare in ciascuna sede 
INAF spazi/strumenti 
dedicati per le mamme/
papà (nursing room e un 
fasciatoio nei bagni).

Migliorare il quotidiano per le 
mamme e i papà che si trovino 
a dover portare il piccolo con 
sé durante l’orario di ufficio. La 
presenza di spazi specifici, che 
vanno dal semplice fasciatoio 
nei bagni ad una nursing room 
dedicata, è un aiuto importante.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ Dirigenza 
Sedi Locali, 
CdA

20 Keuro
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AREA TEMATICA 2 
EQUILIBRIO DI GENERE NELLE POSIZIONI 
DI VERTICE E NEGLI ORGANI DECISIONALI

SDGs AGENDA 2030
Target 5.5 Garantire piena ed effettiva partecipa-
zione femminile e pari opportunità di leadership 
ad ogni livello decisionale in ambito politico, eco-
nomico e della vita pubblica. 

Target 10.4 Adottare politiche, in particolare fi-
scali, salariali e di protezione sociale, per raggiun-
gere progressivamente una maggior uguaglianza.
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AZIONE OBIETTIVO TARGET DATA REFERENTE BUDGET

AT2-1
Analisi dello stato 
dell’arte e dell’andamen-
to annuale per genere 
del personale INAF nelle 
posizioni di vertice e 
negli organi decisionali.

Individuare obiettivi istituzionali 
chiave per raggiungere e mante-
nere una frazione equa di genere 
nelle posizioni apicali decisionali 
in INAF (ad es. Comitati, Com-
missioni, Consiglio di amministra-
zione, Direzioni Locali ecc.).

Personale 
INAF nelle 
posizioni 
di vertice e 
negli organi 
decisionali

2023 CUG, Diri-
genza

0 Keuro

AT2-2
Promozione attiva 
tesa al conseguimento 
dell’equilibrio di genere 
nelle posizioni di vertice 
e negli organi decisionali 
in INAF.

Disamina di quanto al punto 
AT2-1 ed eventuale introduzio-
ne a livello statutario di misure 
per l’equilibrio di genere nelle 
posizioni di vertice e negli organi 
decisionali in INAF.

Personale 
INAF nelle 
posizioni 
di vertice e 
negli organi 
decisionali

2023+ Dirigenza, 
CdA

0 Keuro

AT2-3
Predisposizione di un 
modulo formativo su 
gender equity obbligato-
rio per direttori e direttri-
ci di sede, Commissioni 
e Gruppi di lavoro 
dell’Ente.

Aumentare la consapevolezza 
di chi è nelle posizioni apicali 
in INAF sui possibili bias che 
influenzano le decisioni e pro-
muovere maggiore attenzione sui 
temi della gender equity.

Personale 
INAF nelle 
posizioni 
di vertice e 
negli organi 
decisionali

2023+ Dirigenza, 
CdA

20 Keuro
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AREA TEMATICA 3 
UGUAGLIANZA DI GENERE NEL RECLUTA-
MENTO E NELLE PROGRESSIONI DI CAR-
RIERA

SDGs AGENDA 2030
Target 5.5 Garantire piena ed effettiva partecipa-
zione femminile e pari opportunità di leadership 
ad ogni livello decisionale in ambito politico, eco-
nomico e della vita pubblica. 

Target 10.4 Adottare politiche, in particolare fi-
scali, salariali e di protezione sociale, per raggiun-
gere progressivamente una maggior uguaglianza.
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AZIONE OBIETTIVO TARGET DATA REFERENTE BUDGET

AT3-1
Analisi della situazione e 
dell’andamento annuale 
per genere in INAF del 
personale a tutti i livelli 
di carriera.

Individuare obiettivi istituzionali 
chiave per raggiungere e mante-
nere una frazione equa di genere 
in INAF a tutti i livelli di carriera.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

0 Keuro

AT3-2
Promozione attiva di 
misure che promuova-
no il raggiungimento 
dell’equilibrio di genere 
a livello di reclutamento 
e carriera di tutto il per-
sonale (TD, TI, AdR).

Promuovere l’introduzione a 
livello statutario di misure per 
favorire il bilancio di genere nelle 
commissioni (componenti e pre-
sidenti). Includere nelle commis-
sioni, eg per i concorsi III livello, 
anche personale senior III livello 
– evitando così il peso eccessivo 
di servizio che grava sulle poche 
figure femminili a livello I/II

Personale 
INAF TI

2023+ Dirigenza, 
CdA

0 Keuro

AT3-3
Inserire la variabile 
Genere in tutte le sue 
sfaccettature nei para-
metri usati per valutare 
la assegnazione di finan-
ziamenti o altro in INAF 
(ad es. composizione del 
Team, ripartizione degli 
incarichi, attenzione alle 
problematiche specifi-
che).

Favorire la consapevolezza diffu-
sa di tutte e tutti su questi temi, 
facendone una variabile esplicita 
e da considerare nelle valutazioni 
messe in atto per l’assegnazione 
di finanziamenti, tempo al tele-
scopio o altro, in analogia con 
quanto avviene ad esempio nelle 
richieste europee.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

0 Keuro
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AREA TEMATICA 4 
PROSPETTIVA DI GENERE NELLA RICERCA 
SCIENTIFICA E NELLE AZIONI DI TERZA 
MISSIONE

SDGs AGENDA 2030
Target 4.3 Entro il 2030, garantire la parità di 
accesso per tutte le donne e gli uomini ad una 
istruzione a costi accessibili e di qualità tecnica, 
ad una istruzione professionale e di terzo livello, 
compresa l’Università.

Target 5.5 Garantire piena ed effettiva partecipa-
zione femminile e pari opportunità di leadership 
ad ogni livello decisionale in ambito politico, eco-
nomico e della vita pubblica. 
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AZIONE OBIETTIVO TARGET DATA REFERENTE BUDGET

AT4-1
Interventi mirati di didat-
tica e divulgazione nelle 
scuole di ogni ordine e 
grado per valorizzare il 
contributo delle donne 
nell’astrofisica.

Valorizzare il ruolo femminile 
nella ricerca in astrofisica con 
presentazioni mirate, in modo 
da coinvolgere soprattutto le 
più giovani ad intraprendere e 
perseguire studi su questi temi.

Studentesse e 
studenti delle 
scuole di 
ogni ordine e 
grado

2023+ EduINAF, 
D&D, Diri-
genza

5 Keuro

AT4-2
Promozione e attuazione 
della parità di genere 
nell’organizzazione e nel-
lo svolgimento di eventi 
scientifici INAF.

Assicurare una giusta rappresen-
tanza di genere sia nei convegni 
specialistici organizzati da INAF 
(LOC, SOC, relatori/trici, sia 
invitati che non) che negli eventi 
pubblici che INAF promuove e/o 
sponsorizza.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

0 Keuro

AT4-3
Stesura e attivazione di 
un Codice di Condotta 
da pubblicare sul sito di 
tutte le iniziative INAF 
(congressi, eventi etc.).

Promuovere esplicitamente in 
ogni iniziativa che INAF promuo-
ve e/o sponsorizza i valori dell’in-
clusione e del rispetto reciproco.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

0 Keuro

AT4-4
Istituzione di una Borsa 
di Studio Premio bien-
nale– Borsa Margherita 
Hack – preferenzial-
mente rivolta a giovani 
donne neo dottorate, 
da assegnare alle due 
migliori tesi di dottorato 
pertinenti ai temi di cui 
INAF si occupa.

Favorire fattivamente l’ingresso 
delle giovani alle posizioni in 
INAF, finanziando una borsa 
premio biennale – Borsa Marge-
rita Hack – riservata preferen-
zialmente alle neo-dottorate. La 
borsa premio sarà assegnata, da 
commissione dedicata, alla mi-
gliore tesi di dottorato dell’anno 
su temi di cui INAF si occupa, e 
verrà fruita presso la Sede INAF 
scelta dalla vincitrice.

Neo Dotto-
rati

2023+ CUG, Diri-
genza

140 
Keuro

AT4-5
Istituzione di premi de-
dicati alle ricercatrici ed 
intitolati a donne INAF.

Premi per ricercatrici intitolati a 
personaggi femminili in INAF 
(eg. Capria, Corradini, Padrielli).

Personale 
INAF di 
ricerca fem-
minile

2023+ CUG, Diri-
genza

30 Keuro
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AREA TEMATICA 5 
VIOLENZA DI GENERE E DIVULGAZIONE 
SUI TEMI DELLE PARI OPPORTUNITÀ

SDGs AGENDA 2030
Target 5.5 Garantire piena ed effettiva partecipa-
zione femminile e pari opportunità di leadership 
ad ogni livello decisionale in ambito politico, eco-
nomico e della vita pubblica. 

Target 8.5 Raggiungere la piena e produttiva oc-
cupazione e un lavoro dignitoso per tutti (donne, 
uomini, giovani, disabili) e la parità di retribuzio-
ne per lavoro di pari valore.
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AZIONE OBIETTIVO TARGET DATA REFERENTE BUDGET

AT5-1
Corsi annuali di sensi-
bilizzazione per tutto il 
personale INAF sugli 
argomenti di inclusione, 
rispetto delle differenze, 
non violenza verbale, 
ripudio degli stereotipi di 
genere.

Sensibilizzare tutto il personale 
INAF sui temi in questione, per 
favorire il più possibile un am-
biente di lavoro dove il rispetto 
delle differenze e l’inclusione sia-
no la regola della quotidianità.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

20 Keuro

AT5-2
Predisposizione di uno 
Sportello di Ascolto in 
INAF, gestito da un/a 
professionista (o più) del 
campo.

Fornire al personale INAF un 
luogo istituzionale cui far riferi-
mento nelle situazioni di disagio 
e discriminazione sul lavoro. Al 
contatto iniziale segue un per-
corso di accompagnamenti nella 
scelta del canale più adeguato 
ad affrontare la situazione di 
disagio e/o discriminazione.

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ Dirigenza, 
CdA

25 Keuro

AT5-3
Diffusione della cono-
scenza di strumenti utili 
al contrasto della vio-
lenza di genere e delle 
indicazioni adeguate a 
favorire l’incontro tra 
la vittima e i soggetti 
che, in INAF, possono 
tutelarla.

Informare capillarmente il per-
sonale degli strumenti messi a 
disposizione da INAF per aiutare 
chiunque sia vittima di mobbing, 
discriminazione o altro (pieghe-
voli, informazioni sul sito CUG e 
sul dell’Ente).

Personale 
INAF tutto 
(PhD, Borsi-
sti, AdR, TD, 
TI)

2023+ CUG, Diri-
genza

2 Keuro
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