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Lavoro e competenze nella strategia nazionale per la
parita di genere: dalla dimensione strategica ai dati nel
settore della ricerca pubblica

Nicold Marchesini* e Maria Cristina Antonucci”

1. Introduzione

La Strategia Nazionale per la Parita di Genere (SNPG), emanata dal (Dipartimento per le
Pari Opportunita 2021), ha introdotto un nuovo modello organico per la realizzazione degli
obiettivi di parita di genere. Essa presenta una serie di elementi che consentono di rilevare
differenze profonde, formali e sostanziali, rispetto ad ogni altro strumento messo a punto in
passato a livello nazionale per sostenere le pari opportunita di genere. In particolare, I'integralita
della dimensione strategica (con una serie di analisi di contesto, indicatori, target, misure
trasversali e settoriali), la selezione di una serie di ambiti di intervento (lavoro, reddito,
competenze, tempo, potere) valutati ex ante ed ex post, I’applicazione di documenti — la
Strategia Europea per la Parita di Genere (European Commission 2020) — e di strumenti
operativi tratti dall’esperienza europea (Gender Equality Index') qualificano la capacita di
innovazione dell’intervento previsto dalla SNPG per il raggiungimento della parita di genere e
si pongono come un elemento di rafforzamento delle strategie di empowerment femminile
previsti a livello istituzionale. In questo contributo si intende considerare i principali elementi di
novita della Strategia nei due ambiti di lavoro e competenze finalizzati al riequilibrio di genere,
per poi provare a leggere alcune questioni specifiche, riferite a lavoro e competenze (due dei
pilastri del Piano), all’interno del settore della ricerca pubblica. In quest’ultimo ambito, in
particolare, competenze professionali e organizzazione del lavoro si qualificano come leve
sostanziali per il conseguimento di obiettivi di parita di genere tramite la valorizzazione di talenti
e competenze acquisite mediante percorsi di formazione terziaria (universitari e post-
universitari) e il conseguimento di posizioni di parita all’interno del “mercato del lavoro”
scientifico e diricerca all’interno degli Enti Pubblici di Ricerca. Si tratta, nella nostra prospettiva,
di un ambito di analist in cui le tematiche delle competenze e del lavoro delle donne si
manifestano alla prova della strategia, dal momento in cui, a fronte di competenze certificate da

* CNR - IRRPS.

! https://eige.europa.cu/gender-equality-index/about
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percorsi di formazione terziaria e post-terziaria (titoli necessari per ’accesso alle carriere), le
opportunita di progressione nel lavoro scontano ancora un divario di genere, progressivo e
generalizzato al crescere dei vertici della carriera nelle universita (Consiglio Universitario
Nazionale 2020) e negli EPR (Antonucci et al. 2019), con punte specifiche per alcuni settori di
ricerca (STEM).

La duplice prospettiva del contributo, condivisa dall’autore e dall’autrice di questo contributo,
prevede di porre in luce da un lato I'impostazione di tipo strategico, operativo e organizzativo
di cui la Strategia Nazionale ¢ dotata negli ambiti di empowerment femminile nelle competenze
e nel lavoro; dall’altro si propone di rilevarne gli ambiti di applicazione all’interno di un contesto
ad elevato tasso di competenze per donne e uomini, e in cui, tuttavia, le pari opportunita di
carriera sembrano ancora un obiettivo non compiutamente considerato dalla stessa Strategia
(che pure prevede tra 1 suoi obiettivi di ampliare la percentuale di “professori ordinari donna”
dal 25% al 40% nel corso dei 5 anni). Stante la situazione di equa rappresentanza di genere nelle
posizioni di accesso alle carriere di ricerca e la progressiva creazione di una forbice tra le piu
numerose progressioni maschili e 1 piu ridotti sviluppi di carriera al femminile nella ricerca
pubblica, 1 temi, le questioni e gli strumenti posti in luce dalla SNPG possono trovare un ambito
di analisi, applicazione e verifica molto concreto, e situato in un contesto, come quello dei
percorsi di carriera nel pubblico impiego (sezione della SNPG cui ¢ dedicato il presente
contributo), in cui la non completa applicazione del principio di parita di genere a tutti 1 livelli
organizzativi e la non compiuta valorizzazione dei talenti femminili manifestano un impatto in
termini di mancato sviluppo del potenziale di un comparto strategico come quello della ricerca.

2. La Strategia Nazionale per la Parita di Genere

La SNPG si pone come un documento di intervento complessivo, programmatico, di azione
e di valutazione dell’'impatto di una serie di misure rivolte ad intervenire in maniera consistente
in una serie di ambiti di politiche pubbliche, con I'obiettivo di assicurare tale importante
obiettivo per due linee principali: “I’attuazione del PNRR e la riforma del Family Act*”’. La
strategia italiana si colloca nell’alveo della Gender Equality Strategy 2020-2025, proposta dalla
Commissione von der Leyen, a seguito del precedente documento quadriennale della
Commissione Europea del 2016°. Contestualmente, anche alla luce di importanti lavori di
organizzazioni internazionali di impatto globale come il W20*, il cui Communiqué ha posto una
serie di azioni e interventi in ambiti di focus, quali I’equita e la medicina di genere, il mutamento
culturale e il superamento degli stereotipi di genere, I'imprenditorialita femminile, 1l digital
empowerment, il lavoro, la fine della violenza sulle donne, la sostenibilita ambientale, sono state
sviluppate anche altre strategie di parita di genere su base nazionale, come nel caso della
Presidenza degli USA (The White House, 2021), e che seguono esperienza gia esistenti come
quella del governo federale tedesco (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, 2020) o la Strategia Nazionale per 'Uguaglianza e la Non-Discriminazione del governo
portoghese (Conselho de Ministros 2018). L’orientamento generale e diffuso di organizzazioni

2 Strategia Nazionale per la Parita di Genere, p. 3.
3 European Commission, op.cit.,
4 https://w20italia.it
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internazionali, transnazionali e nazionali sul tema della parita di genere e una certa diffusione
culturale della rilevanza delle tematiche investite dalla gender parity a livello globale ha
sostenuto lo sviluppo della nostra strategia nazionale. Quest’ultima appare costruita attorno un
approccio di analisi della situazione italiana, anche con un raffronto rispetto al contesto europeo;
indirizzata all’individuazione di aree di focus (lavoro, reddito, competenze, tempo, potere) su
cui pianificare, intervenire e valutare I'impatto, mediante azioni specifiche; una visione su base
quinquennale, in grado di consentire interventi e azioni di medio-termine; la messa a punto di
indicatori e target; I’adozione di misure trasversali e ’attuazione e il monitoraggio della strategia.

Il documento strategico manifesta una sua completezza tanto riferita alla parte di analisi
iniziale, quanto alla predisposizione di azioni e misure di impatto in una parte centrale
dell’intervento statale, quanto, infine, nella valutazione ex post del mutamento apportato dalle
decisioni e azioni avanzate.

In questo senso, la dimensione strategica appare completa nel connettere analisi, decisione,
implementazione e valutazione di misure, nell’ambito del ciclo di politiche pubbliche, secondo
il modello descritto da (Knill e Tosun 2020).

Figura 1. Le fasi delle politiche pubbliche, secondo il modello Knill & Tosun (2020)
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Inoltre, I'individuazione di aree omogenee di analisi, intervento, valutazione dell’impatto in
settorl in cui azioni ed interventi possano manifestare un impatto definito, misurabile e
migliorativo della condizione femminile in Italia si pone come ulteriore dimensione strategica
del documento, anche in ragione della connessione con le misure relative alla parita di genere
previste dal PNRR.

E utile ricordare termini e limiti del nesso tra SNPG e le misure del PNRR destinate a
conseguire la parita di genere. La strategia nazionale per la parita di genere ha una portata e un
impatto di pari durata al PNRR e riporta espressamente alcuni elementi strategici del Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza (incremento del tasso di occupazione femminile, verifica delle
misure prese per la parita di genere rispetto alla strategia di coesione). Tuttavia, occorre in questa
sede rilevare come siano solo quattro misure ad impatto diretto sulla parita di genere previste
dal PNRR, sulle 34 presentate nell’ambito del Piano, a quanto € stato rilevato in un recente
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contributo di (OpenPolis, 2022), a partire dal documento della Ragioneria Generale dello Stato
del MEF sull’impatto di genere delle misure del PNRR. Il rischio di una diluzione della priorita
trasversale della parita del genere in una serie di misure dall’'impatto indiretto viene reso ancora
piu grande dalla circostanza di un sottofinanziamento delle misure autenticamente destinate a
tale finalita, rispetto ad altre priorita. Per impiegare le parole della Ragioneria Generale dello
Stato: “L’analisi de: settori di attivita economica ha riguardato tutte le misure del Piano e ha restituito
una prima fotografia tale per cui é possibile desumere che nel complesso il Piano coinvolge settori
caratterizzati da una prevalenza di lavoratori uomini (secondo dati 2019) per circa il 79,8 per cento delle
risorse, mentre i settori in cui prevale la quota di forza lavoro femminile assorbirebbero poco pin del 18 per
cento delle risorse. La restante parte degli interventi riguarda misure specificamente rivolte alla promozione
del lavoro femminile nell’ambito di piu settori economici per circa il 2,1 per cento delle risorse”. Né la
situazione di adeguatezza delle risorse disponibili per la parita di genere appare riequilibrarsi,
nel momento in cui si vanno ad aggiungere le risorse destinate ad azioni esplicitamente rivolte
al mondo delle donne, come appare dalla tabella seguente:

Tabella 1. Azioni esplicitamente rivolte al mondo delle donne nel PNRR per importo (in €) e incidenza (%) sull’importo
complessivo del PNRR

Finalita dell’azione Importo azione Importo PNRR Valore percentuale su
PNRR

Creazione imprese € 400.000.000 € 191.500.000.000 0,2%

femminili

Piano Asili nido € 4.600.000.000 € 191.500.000.000 2,4%

Estensione tempo pieno € 960.000.000 € 191.500.000.000 0,5%

SCOIaStICO € mense

Sisemaldiicertiicaaiont € 10.000.000 € 191.500.000.000 0,005%

Parita di genere

Fonte: proprie elaborazioni su sui dati riferiti alla parita di genere nel sito di Italia Domani https:/ /italiadomani.gov.it/it/il-
piano/priorita-del-piano/ parita-di-genere. html

Un ulteriore confronto degli importi con misure previste da altre azioni sembra rafforzare
I'intenzione del pianificatore di dichiarare la parita di genere come priorita trasversale, ma
sottofinanziarla rispetto ad atre priorita. Questo emerge, a titolo meramente esemplificativo, se
si raffrontano le risorse stanziate per la creazione di nuove imprese femminili (400.000.0000 di
euro sui sei anni di piano) con quelle per il rafforzamento della mobilita ciclistica (600.000.000
di euro per lo stesso periodo). Cosi, da una analisi di misure autenticamente rivolte alla parita
di genere e dalla valutazione dei finanziamenti riservati alle differenti priorita si intende come il
PNRR abbia inserito la parita di genere in un’ottica piu dichiarativa, che realmente perseguita e
che la SNPG si ponga come uno strumento piu che necessario per portare avanti il dibattito
pubblico e politico sul tema.

3. Le aree di impatto della SNPG sulla ricerca pubblica

Alcuni elementi della visione e ambizione quinquennale della Strategia, in particolare nelle
dimensioni di lavoro e competenze, manifestano un impatto immediato sul settore della ricerca
pubblica, un ambito professionale ritenuto strategico dal PNRR (in particolare con le misure
rivolte a potenziare i dottorati di ricerca innovativi, istituire 1 campioni nazionali di ricerca e
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sviluppo, sostenere il trasferimento dalla ricerca alla impresa). In tale ambito le priorita
strategiche individuate per il lavoro (“creare un mondo del lavoro piu equo in termini di pari
opportunita di carriera... aiutando 1 genitori a conciliare vita e carriera.... Sostenere
I'incremento dell’occupazione femminile..., ponendo 'accento sulla qualita del lavoro®*) e per
le competenze (assicurare una equa rappresentanza di genere nel mondo accademico®*)
sembrano orientate ad una maggiore e migliore struttura della parita di genere all’interno di
questo contesto (anche se la strategia appare focalizzata, non solo in questa sezione, sulle carriere
accademiche, tralasciando gli altri percorsi scientifici e di ricerca).

In particolare, nella operativizzazione degli obiettivi strategici vengono posti indicatori e
target dotati di una specifica capacita di incidenza sul mondo della ricerca pubblica.

Nell’ambito del lavoro, gli indicatori e target indicati dalla Strategia con potenziale di impatto
sulla ricerca pubblica sono:

1. ridurre la differenza tra il tasso di occupazione femminile e maschile.

2. incidere significativamente sulla differenza di tasso di occupazione femminile per le donne
con figli.

Come in ogni ambito professionale, anche nella ricerca la riduzione del tasso di occupazione
femminile e maschile pud comportare un miglioramento non solo socio-demografico
dell’ambiente di lavoro ma anche favorire I'emergere di posizioni diversificate e orientate
all'innovazione. Un paradigma di diversity, volto ad includere differenze di genere, eta,
provenienza geografica, appartenenza ad approcci scientifici e metodologici nella costruzione
collettiva della scienza ¢ stato posto in luce da numerosi contributi scientifici (Stirling 2007;
Medin e Lee 2012) con particolare riferimento alla differenza di genere (Nielsen, Bloch, e
Schiebinger 2018; Nielsen et al. 2017). Tale paradigma, orientato alla integrazione sociale nel
processo scientifico € stato recepito anche all’interno di importanti cornici istituzionali, come
nel caso della Commissione Europea, 1 cui bandi Horizon prevedono I’esigenza di costruire team
di ricerca bilanciati per genere e per diverse eta scientifiche dei componenti.

In quest’ottica, sembra rilevante osservare che nell’ambito degli EPR italiani, una certa
diversity in termini di genere esista e sia consolidata nelle carriere di ricerca, grazie anche alla
standardizzazione dei percorsi di certificazione di competenze per accesso alle carriere (laurea e
dottorato di ricerca). La partecipazione di uomini e donne nelle carriere della ricerca appare
dotata di una certa parita nelle fasi iniziali della carriera, per poi divergere, secondo il modello
della “forbice”, nelle fasi di progressione dei percorsi di carriera, in cui la presenza maschile nelle
fasce piu elevate, sopravanza la presenza femminile. Per comprendere quanto e in quali fasce
siano presenti squilibri di genere nella composizione del personale di ricerca negli EPR e per
capire se e quanto si manifestino in questo contesto i fenomeni denominati segregazione
verticale e soffitto di cristallo, si € proceduto metodologicamente alla ricerca e analisi dei dati
provenienti dal Conto Annuale del Ministero dell’Economia e delle Finanze’.

Attraverso ’analisi della serie storica disponibile (quasi 20 anni, dal 2001 al 2019) ¢ possibile
evidenziare come la quota femminile di personale di ricerca — considerando in questo computo
il personale ricercatore e tecnologo di livello III, IT e I — a livello dei 16 EPR italiani ( classificati

> Strategia nazionale per la parita di genere, p.12.
6 ivi
7 https://www.contoannuale.mef.gov.it/it/home
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come tali dal comparto contrattuale della Pubblica Amministrazione “Enti Pubblici di Ricerca”
e 1 cui dati sono presenti nel Conto Annuale del Ministero dell’Economia e delle Finanze) sia
tendenzialmente cresciuta in maniera quasi costante, passando da un’incidenza del 35% nel 2001
ad una situazione di quasi parita a fine periodo, raggiungendo il 46,4% nel 2019 (cfr. Figura 2).
Il rapporto di femminilitda (RF)®, contestualmente, & quindi aumentato nel corso del tempo,
avvicinandosi sempre piu al valore 1, ovvero quello di esatta parita tra il contingente maschile e
quello femminile. A livello complessivo, quindi, appare come la professione della ricerca si sia
aperta al genere femminile nonostante 1’assenza di specifiche politiche di settore volte ad una
maggiore parita di genere in ambito scientifico.

Figura 2. Composizione percentuale per genere degli EPR italiani e Rapporto di femminilita, anni 2001-2019
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Fonte: proprie elaborazioni su dati Conto Annuale — Ministero dell’Economia e delle Finanze (anni vari).

Pit complessa appare la prospettiva, in parte delineata nella Strategia nazionale, di garantire
le medesime opportunita di sviluppo di carriera per il personale di ricerca dotato di competenze
formative specifiche. In particolare, per quanto riguarda la componente femminile delle
professioni di ricerca negli EPR, emerge dai dati (cfr. Figura 3) una evidente tendenza verso la
segregazione verticale, intendendo con cid la circostanza che, a fronte di un universo di
personale di ricerca dotato di medesime competenze formative e professionali, 1 percorsi di
sviluppo di carriera, intermedi e al vertice, risultino a prevalente appannaggio del personale di
genere maschile. Tale tendenza appare persistere in tutto il periodo in analisi: se al 2001, infatti,
la predominanza maschile era presente in tutti i livelli della carriera di ricerca, raggiungendo
addirittura 1’84% di uomini nel livello I (dirigenti di ricerca e dirigenti tecnologi/ghe) rispetto al
16% di donne, a distanza di quasi 20 anni la forbice si ¢ relativamente avvicinata, registrando
una sostanziale parita al livello iniziale della carriera — 49,7% di uomini e 50,3% di donne — e
diminuendo la distanza al livello apicale di oltre 11 punti percentuali (73% uomini e 27% donne).

8 Il RF é calcolato dividendo il numero delle donne su quello degli uomini. Tale indicatore assume valore pari ad
1 nel momento in cui la presenza di uomini e donne si equivale, minore di 1 quando le prime sono
numericamente inferiori ai secondi e maggiore di 1 nel caso opposto.
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Figura 3. La forbice delle carriere. Composizione percentuale per genere e livello degli EPR italiani, anni 2001, 2010 e 2019
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Fonte: proprie elaborazioni su dati Conto Annuale — Ministero dell’ Economia e delle Finanze (anni vari).
Figura 4. Glass Ceiling Index negli EPR italiani, anni 2001 - 2019
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Fonte: proprie elaborazioni su dati Conto Annuale — Ministero dell’Economia e delle Finanze (anni vari).

Il cd. soffitto di cristallo, ovvero la barriera invisibile che non permette al personale femminile
di arrivare con facilita alle posizioni di vertice, si concretizza in maniera netta con 1'utilizzo del
Glass Ceiling Index (GCI). Il GCI, che misura la probabilita relativa delle donne rispetto agli
uomini di raggiungere le posizioni apicali ed ¢ pari a 1 quando la probabilita ¢ identica per
uomini e donne, per la totalita degli EPR ha registrato valori superiori a 2 nei primi anni 2000,
per poi costantemente ridursi sino al valore minimo di 1,53 registrato nel 2016, per poi tornare
lievemente a crescere a fine periodo in analisi, evidenziando quindi una difficolta generalizzata
del contingente femminile ad arrivare al livello apicale della carriera di ricerca (cfr. Figura 4).
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Figura 5. Progression Glass Ceiling Index negli EPR italiani, anni 2001 - 2019
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Fonte: proprie elaborazioni su dati Conto Annuale — Ministero dell’Economia e delle Finanze (anni vari).

Per poter analizzare il fenomeno della segregazione verticale in maniera pit mirata, possiamo
fare ricorso al Progression Glass Ceiling Index (PGCI) (Anderson-Connolly 2006), indicatore che
permette di calcolare la proporzione di donne per ogni livello rispetto alle donne del livello
successivo (cfr. Figura 5): essendo 1 valori sempre superiori ad 1 (situazione nella quale la
proporzione di donne rimane stabile nel passaggio da un livello a quello superiore), appare come
In tutti 1 passaggi di livello del personale di ricerca la proporzione di donne tenda a ridursi. In
particolare, se il PGCI per il passaggio da III a II livello risulta, sul lungo periodo, relativamente
stabile (da 1,42 nel 2001 a 1,26 nel 2019), 1 guadagni maggiori appaiono nei passaggi di livello
dal IT al T livello e, soprattutto, dal III al I livello. Nel primo caso, infatti, agli inizi dei duemila
la proporzione di donne dal II al I livello I'indicatore oscillava attorno al valore 2, per poi
costantemente ridursi sino a raggiungere il minimo nel 2016 (1,35), e quindi tornare a crescere
raggiungendo il valore di 1,46 nel 2019. Com’¢ facile aspettarsi, il passaggio dal IIT livello al I ¢
quello che risulta maggiormente complesso per le ricercatrici e le tecnologhe degli EPR nel
nostro Paese, ma ¢ anche quello per cui si registrano 1 miglioramenti piu significativi. Se ad
inizio 2000, infatti, il PGCI era ampiamente superiore al 2,5 — mostrando quindi che la
proporzione di donne andava piu che dimezzandosi nel passaggio dal IIT al I livello — nel corso
degli anni l'indicatore si ¢ contratto sino all’l,68 del 2016 (minimo) e all’1,84 del 2019.
Nonostante, quindi, valori ancora sfavorevoli per il contingente femminile, 1’analisi
longitudinale ci permette di confermare un miglioramento delle condizioni generali per le
lavoratrici del comparto della ricerca pubblica, su cui dovrebbero incidere le nuove politiche
legate al PNRR e alla SNPG.
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4. 1.’ analisi dei dati e le proposte di sviluppo della strategia
nazionale per la parita di genere nel comparto degli EPR

L’analisi sui percorsi di carriera per genere negli EPR mostra una realta forse poco conosciuta.
A fronte di formali dotazioni di capitale culturale per le donne e gli uomini che svolgono
professioni di ricerca (a seguito di formazione terziaria e post-terziaria, ritenuti requisiti di
accesso necessari per 1’accesso al comparto), 1 percorsi di sviluppo delle carriere maschili
sopravanzano per numero le opportunita di crescita professionale riservate alle colleghe donne,
che manifestano una significativa difficolta nelle progressioni di carriera, in particolare
nell’accesso alle posizioni apicali.

Alla luce dell’esperienza riportata e degli obiettivi della Strategia Nazionale per quanto
riguarda il lavoro, sembra particolarmente rilevante intervenire con interventi e azioni settoriali
dedicate a rafforzare le opportunita di accesso a tutti 1 livelli di carriera (e non solo di accesso
alle carriere), anche nella prospettiva di garantire una piena applicazione della parita di genere
nella PA. In quest’ottica, incrementare gli strumenti di trasparenza delle procedure concorsuali
non solo per il reclutamento ma anche per le progressioni di carriera, potrebbe costituire lo
strumento pit adeguato a liberare il potenziale di crescita professionale delle donne nella ricerca.
A fianco di questa attivita volta a liberare informazioni sulle opportunita concorsuali di sviluppo
professionale, si potrebbero avviare iniziative volte a garantire la massima conoscibilita di
occasioni per l'assunzione di incarichi istituzionali dentro agli EPR, di opportunita per la
gestione di progetti complessi, interni ed internazionali, immaginando percorsi mirati di
formazione e mentoring per lo sviluppo e il potenziamento delle capacita professionali del
personale femminile delle carriere di ricerca. In quest’ottica, un efficace rinvio alla strategia
europea per le pari opportunita di genere (2020-2025) suggerirebbe di riservare la pit ampia
maggiore pubblicita alle domande per le progressioni di carriera; al tempo stesso sarebbe utile
offrire una piu sostanziale trasparenza sulla composizione e sui criteri di valutazione delle
commissioni per la valutazione delle progressioni di carriera, garantire la definizione di elementi
di vincolo circa la motivazione della scelta del candidato. In questa prospettiva, che potrebbe
trovare nella ricerca pubblica un piano pilota, sarebbe possibile porre in campo misure e azioni
concrete per colmare, in termini economici, il divario di genere nel mercato del lavoro della
ricerca, riducendo al tempo stesso il divario di genere nelle retribuzioni e nelle pensioni, altro
obiettivo presente nella SNPG. Tali misure, oltre ad un impatto economico positivo in termini
di parita di genere, manifesterebbero una incidenza positiva anche sulla composizione di gruppi
di ricerca maggiormente diversificati, integrati e innovativi, in quanto frutto di una diversa
capacita di ragionamento e confronto (per esempio grazie alla maggiore integrazione di
contenuti di genere nella ricerca) e di un approccio vocazionale verso una capacita di gestione
de1 gruppi di ricerca orientata alla conciliazione vita-lavoro. In un’ottica europea, utili esempi
operativi in questa direzione possono essere tratti dal Piano di azione 2021-23 per le pari
opportunita professionali al CNRS (CNRS 2021), il principale Ente pubblico di ricerca francese.
In questo contesto, al fine di garantire le pari opportunita professionali tra uomo e donna, sono
stati previsti meccanismi specifici di promozione (“promozioni a cascata”’, ovvero un
meccanismo volto a promuovere una percentuale di ricercatrici maggiore o uguale alla
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proporzione tra gli eleggibili alla promozione), sono state delineate azioni positive per
aumentare le donne in posizioni di responsabilita scientifica ed istituzionale; sono state previste
misure volte a rimediare 1 deficit di risposta femminile a call internazionali; sono stati introdotti
interventi volti a promuovere, anche mediante la presentazione mediatica di casi di successo
nelle carriere, 'immagine delle donne ai vertici dei percorsi scientifici e di ricerca. Cosi, da una
sintesi di previsioni della SNPG e di buone pratiche derivanti da contesti di ricerca europei, €
possibile dare vita a innovative misure e azioni rivolte a superare la condizione di limitato
sviluppo del potenziale delle donne attive negli enti di ricerca pubblici italiani.
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Elenco sigle e acronimi Rapporto GETA

AAS: American Association for the Advancement of Science
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CNR: Consiglio Nazionale delle Ricerche
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END: Esperto Nazionale Distaccato presso le Istituzioni UE

EPR Enti Pubblici di Ricerca

ERA: European Research Area, area europea della ricerca.

EUROSTAT: Ufficio Statistico dell’'Unione Europea.

GEP: Gender Equality Plan. Piani per 'uguaglianza di genere.

ICT: Information and Communication Technologies, Tecnologie per I'Informazione e la
Comunicazione.

IDAB: Industrial Development Advisory Board

INPS: Istituto Nazionale di Previdenza Sociale

IRPPS: Istituto di Ricerche sulla Popolazione e le Politiche Sociali del Consiglio Nazionale delle
Ricerche.

ISCED: International Standard Classification of Education, Standard internazionale per la
classificazione det

percorsi di istruzione.

ISTAT: Istituto Nazionale di Statistica

MIUR: Ministero dell’Istruzione, Universita e Ricerca.

MPG: Max Planck Gesellschaft, organizzazione scientifica tedesca

OA: Open Access, accesso aperto, modalita di pubblicazione dei materiali della ricerca che
consente accesso libero

e senza restrizione ai lavori prodotti.

OCSE: Organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico

ONU: Organizzazione delle Nazioni Unite

OS: Open Science, scienza aperta, approccio culturale rivolto a rendere aperto ogni passo della
ricerca scientifica.

PIL: Prodotto Interno Lordo

R&I: Ricerca e Innovazione

RRI: Ricerca e Innovazione Responsabile

RS: Royal Society, organizzazione scientifica britannica
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R&S: Ricerca e Sviluppo

STEM: Science, Technology, Engineering and Mathematics — Discipline quali Scienza,
Tecnologia, Ingegneria,

Matematica

STM: Short term mobility, percorso di mobilita di breve durata

UE: Unione Europea

UNESCO: Organizzazione delle Nazioni Unite per ’Educazione, la Scienza e la Cultura
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