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1. IL PROGETTO DI RICERCA IGEA

In questa sezione introduttival del report di ricerca illustreremo le finalita generali e gli obiettivi
specifici del progetto Innovations for Gender Equality in Academia (d’ora in poi IGEA) accompagnati da
un focus sul team di studiosi e studiose impegnati nello sviluppo delle attivita di ricerca standard e non
standard, per poi concludere con una breve articolazione del presente documento, al fine di agevolarne
la lettura.

Il report e da intendersi come un resoconto intermedio delle attivita di ricerca realizzate nel
periodo novembre 2021/maggio 2022, allo scopo di fornire al Comitato Unico di Garanzia
dell’Ateneo sassarese gli elementi principali stabiliti dalle “Linee guida per il Bilancio di Genere
negli Atenei italiani”, a cura del Gruppo CRUI (2019) per la predisposizione del primo Bilancio
di Genere dell’'Universita di Sassari (d’ora in poi Uniss).

1.1 Introduzione

Il progetto di ricerca IGEA e stato avviato nel secondo semestre dell’anno 2021 con il contributo a
valere sulla L.R n.7/2007 della Regione Autonoma della Sardegna ed il co-finanziamento del
Dipartimento di Scienze Umanistiche e Sociali e del Dipartimento di Giurisprudenza che, insieme al
Dipartimento di Scienze Mediche, Chirurgiche e Sperimentali di Uniss, costituiscono le tre Unita
Operative della ricerca.

L’attivita di ricerca & concepita, programmata e realizzata all'interno del Centro Interdisciplinare
Studi di Genere Advanced Research on Gender Inequalities and Opportunities (d’ora in poi ARGINO),
fondato nell'Universita di Sassari nel 2018 dai referenti delle tre Unita Operative sopra richiamate, per
diffondere una cultura delle pari opportunita e uno spazio strutturato che possa raccogliere gli studi e
le ricerche di Uniss sul tema delle culture di genere e sui principali motivi di diseguaglianza o violazione
dei diritti delle donne.

Nell’'ambito dei documenti programmatici di Uniss, il presente progetto risulta inserito in un ciclo
integrato che lo vede collegato in particolare al Piano di Azioni Positive 2021-2023 approvato dal CUG
e al Gender Equality Plan approvato nella seduta del Senato Accademico e dal Consiglio di
Amministrazione del 29 dicembre 2021. Nello specifico, la ricerca é strettamente correlata alla
predisposizione del primo Bilancio di Genere (d’ora in poi BdG) dell’Ateneo sassarese perché
mira a ricostruire la gender composition di Ateneo per poi individuare i limiti e le potenzialita
del benessere organizzativo, insieme ad altri fattori critici, come per esempio il fenomeno della
porta di cristallo, del glass ceiling (Acker 2009; Picardi 2020) e altre questioni problematiche
che emergeranno dall’analisi dei bisogni di salute.

1 La sezione in argomento € stata curata dall’'UO1-Dumas in un rapporto di costante collaborazione e sinergia con 'U02-
Giurisprudenza e 'UO3- Scienze Mediche, Chirurgiche e Sperimentali.
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orientare la distribuzione delle risorse pubbliche verso I'erogazione di servizi e azioni positive capaci di
ridurre 'asimmetria tra i generi.

Gli obiettivi generali, specifici ed operativi qui di seguito illustrati, sottolineano il bisogno di adottare
un approccio alla sostenibilita sociale dello sviluppo organizzativo, considerando gli impatti sulle donne
e sugli uomini, nei diversi momenti della programmazione delle politiche pubbliche in ambito
accademico.

Obiettivi generali:

e Fornire una lettura ed un’analisi della popolazione dell’Ateneo sassarese e delle diverse
esigenze di genere del contesto lavorativo e studentesco;

o Comprendere la genesi e le dinamiche attraverso le quali - nelle varie fasi della carriera
accademica e nei diversi ruoli - si riproducono quelle asimmetrie che sono motivo di ostacolo
alla parita;

e Comprendere se le dinamiche della governance d’Ateneo sono orientate alla valorizzazione di
genere o possono riprodurre le differenze di genere;

e Indagare come le dinamiche della struttura di servizio possono riflettersi diversamente sul
profilo della salute di genere della popolazione accademica.

Obiettivi specifici:

e Lavorare con un team di ricerca che, avvalendosi della partecipazione di studiosi, docenti e
ricercatori, sia rispettoso delle differenze di genere;

o Sviluppare dati e statistiche gender sensitive attraverso la costruzione: a) della gender
composition, b) del profilo di salute della popolazione accademica, c) dell’analisi normativa di
settore, d) delle risultanze delle interviste semi-strutturate a testimoni privilegiati;

o Sensibilizzare I'organizzazione di servizio ma anche la societa civile sulla questione di genere e
sull’'impatto diversificato delle politiche, nell’ambito della condivisione pubblica del primo BdG
dell’Ateneo sassarese.

Obiettivi operativi:

o Costruire la gender composition di Ateneo che offre un quadro sulla distribuzione di genere del
personale docente e TAB rispetto alle carriere universitarie e alle relative progressioni;

o Costruire la gender composition di Ateneo per quanto riguarda la componente studentesca,
rispetto alla regolarita del percorso di studio;

o Costruire il profilo di salute della popolazione accademica nella prospettiva
dell’efficientamento nella gestione delle risorse umane per migliorarne l'allocazione, le
prestazioni e il benessere organizzativo;

e Costruire il profilo giuridico di genere dell’Ateneo attraverso I’analisi dei principali strumenti
regolativi dell’Ateneo sassarese, a partire dallo Statuto, nella prospettiva di sollecitare nuove
politiche e orientamenti organizzativi attenti alla dimensione del genere, sempre secondo le
Linee Guida della CRUI;
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e Predisporre i prodotti della ricerca utili alla redazione del primo BdG dell’Ateneo, nella
prospettiva di fornire elementi di valutazione capaci di orientare la gestione delle risorse umane
ed economiche attraverso azioni positive tese a promuovere I'uguaglianza di genere.

Gli obiettivi sopra citati rispondono alla necessita di promuovere, nell’organizzazione di servizio,
attivita replicabili di Gender Budget Analysis (d’ora in GBA) per rispondere ai principi cardine di questa
azione: innovazione, equita di genere, efficienza, trasparenza, consapevolezza. La ricerca in argomento
si propone di far acquisire all'intera organizzazione di servizio, una maggiore conoscenza del proprio
contesto in termini di analisi della popolazione accademica, intesa sia come bisogni, sia come risorse
umane, per evidenziare le disparita di genere nel contesto lavorativo. Per rispondere alle esigenze di
trasparenza della GBA, le azioni progettuali andranno ad evidenziare le aree d’intervento maggiormente
interessate dalle disparita di genere e, al tempo stesso, i margini di discrezionalita per modificare la
struttura delle disuguaglianze attraverso I'innovazione che I'introduzione degli strumenti BdG e GBA
comporta. In questo modo, sara possibile orientare 1'allocazione delle risorse verso l'erogazione di
servizi e interventi rispondenti ai bisogni della popolazione accademica, studenti compresi. La
ricostruzione dei profili sopra illustrati permettera quindi di promuovere, a tutti i livelli
dell’organizzazione di servizio, I'applicazione operativa dei principi della GBA, in modo da aggiungere la
prospettiva di genere tra gli strumenti di decisione e programmazione dell’azione politica in ambito
accademico.
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1.3 Team di ricerca

Il Gruppo di lavoro che ha avviato le attivita progettuali e predisposto questo report intermedio, in
stretta sinergia con il Comitato Unico di Garanzia dell’Ateneo, € costituito dal team di ricerca del progetto
IGEA la cui Cabina di regia coincide con il consiglio scientifico del Centro Studi di genere ARGINO, per
consentire una condivisione e una supervisione delle linee generali e per favorire il coordinamento tra
le 3 Unita Operative (d’ora in poi UUOO), come di seguito rappresentato:

CABINA DI REGINA

Centro Interdisciplinare Studi di Genere di Ateneo
A.R.G.IN.O. - Advanced Research on Gender INequalities and Opportunities

DIPARTIMENTO DI SCIENZE UMANISTICHE SOCIALI

*Prof. a Maria Lucia Piga (Responsabile Unita Operativa 1)
*Prof. Giorgio Garau

*Prof. Davide Bilo

¢Dr.ssa Alessandra Bonelli

¢Dr.ssa Daniela Pisu

¢ Dr.ssa Valentina Sias

DIPARTIMENTO DI GIURISPRUDENZA

* Prof.ssa Giovanna Maria Antonietta Foddai (Responsabile Unita Operativa 2)
il e Prof. Tommaso Gazzolo
(I"l:.x's.\\“\" e Dr.ssa Lucia Milia

uniss ¢ Dott.ssa Serena Gennaro
DIPARTIMENTO DI . A .
SRERPI) e Dott. Pedro Pablo Fiorini

<

DIPARTIMENTO DI SCIENZE MEDICHE, CHIRURGICHE E SPERIMENTALI
i Prof. Andrea Fausto Piana (Responsabile Unita Operativa 3)
W Prof. Antonio Azara

W M@ Dr Marco Dettori

Dr.ssa Giovanna Deiana
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Le UUOO hanno lavorato in sinergia per la redazione di tutti i prodotti della ricerca seppure ciascuna
di esse, cosi come indicato nella scheda progettuale IGEA, abbia competenze specifiche rispetto ai singoli
Working Papers (d’ora in poi WP) come di seguito sintetizzato:

UO 1- DIPARTIMENTO DI SCIENZE UMANISTICHE E SOCIALI
Analisi del contesto di genere nell’Ateneo sassarese

UO 2- DIPARTIMENTO DI GIURISPRUDENZA
Analisi del quadro normativo di genere dell’Ateneo

COORDINAMENTO UO1 E INTERVENTO DELLE ALTRE UUOO SU SPECIFICHE RICHIESTE
Costruzione del gender budgeting

Hanno svolto inoltre una funzione chiave nella definizione e nell'implementazione delle
attivita di ricerca alcuni organi e uffici dell’Ateneo, in particolare il Comitato Unico di Garanzia,
I'Ufficio gestione e sviluppo personale tecnico amministrativo e bibliotecario, I'Ufficio personale
docente, la Segreteria Studenti.
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1.4 Nota metodologica

Nel team di ricerca IGEA e condivisa l'ipotesi che il sostegno alla democrazia partecipativa
rappresenti una opportunita per migliorare l'efficienza e il buon andamento delle pubbliche
amministrazioni. Il percorso partecipativo permette di acquisire una conoscenza approfondita dei
processi che portano alle disuguaglianze di genere e, piu in generale, realizza nel concreto lo
spostamento da una ricerca sulle donne ad una ricerca con donne e uomini. A tal fine, € importante che
la conoscenza prodotta tramite 'analisi partecipata orienti realmente la governance e il processo di
gender budgeting.

Lo sbarramento alle posizioni apicali, cuore del progetto, & stato esplorato considerando i
cambiamenti dal punto di vista normativo e i diversi campi del sapere scientifico (Dipartimenti
SSH/Social Sciences and Humanities e STEM /Science, Technology, Engineering e Mathematics). Su questo
fronte conoscitivo, preliminare & stata I'analisi di quattro questioni complementari:

1) L’individuazione dei bisogni di conciliazione vita/lavoro del personale accademico;

2) L’analisi dei piani regolativi, a partire da quelli di Ateneo e a finire con la legislazione nazionale
ed europea;

3) La gender composition di Ateneo finalizzata a fornire un’istantanea della distribuzione del genere
in tutti i livelli del personale universitario e nella componente studentesca;

4) L’individuazione dei bisogni di salute della popolazione accademica, in base al genere, che
impediscono o promuovono condizioni di lavoro e di pari opportunita.

Partendo da questa premessa, la ricerca si e sviluppata con procedure bottom-up e strumenti di
ricerca partecipativi al fine di perseguire i seguenti obiettivi:

1) Promuovere la partecipazione di tutti gli stakeholder;
2) Individuare azioni positive da porre in essere;
3) Orientare le strategie di policies per far fronte alle disuguaglianze di genere.

L’orientamento verso la Mixed Methods Research quale “terzo movimento metodologico emergente”
(Tashakkori e Teddlie 2010) applicato nel presente progetto, nasce dalla necessita di integrare (Mauceri
2016) nello stesso disegno di ricerca tecniche standardizzate e non standardizzate di rilevazione delle
informazioni, nonché di svolgere in maniera integrata I'analisi dei dati (Mauceri 2019; Amaturo e
Punziano 2016). Con l'applicazione di questo approccio, il ricercatore integra e trae inferenze
utilizzando congiuntamente approcci qualitativi e quantitativi (Tashakkori e Creswell 2007). I dati
quantitativi (analisi statistiche di fonti secondarie regionali e nazionali) hanno costituito la base di
partenza per 'approfondimento di determinate aree attraverso gli strumenti qualitativi (focus group
con testimoni privilegiati). L'integrazione delle due diverse tipologie di dati ha quindi consentito di
avviare con sollecitudine le attivita di ricerca lungo la scia della complessita in epoca pandemica
(Barbera et al. 2021; Favretto et al. 2021) che ha orientato verso quegli strumenti alternativi
all'impossibilita di realizzare gli studi all'interno del campo di indagine. La consapevolezza di questo
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limite procedurale dovuto al contesto emergenziale ha pertanto condotto all'individuazione di “finestre
di osservazione” articolare in due fasi principali:

1) Somministrazione di una web survey rivolta a tutto il personale di Uniss (docente strutturato e
non, compreso il personale TAB e CEL) sui temi/problemi della conciliazione vita/lavoro, delle
pari opportunita tra i generi e le identita di genere, delle discriminazioni;

2) Ascolti di campo: focus group in remoto rivolti a gruppi omogenei di stakeholder coinvolti a vario
titolo nel contrasto alle discriminazioni nell’Ateneo.

Nel mese di novembre 2021, prima fase di avvio della ricerca, e stata realizzata la prima indagine con
la somministrazione del questionario sopra citato. Su questo fronte conoscitivo, combinando i
contributi dei fautori della survey con quelli propri della Mixed Methods Research, si € ritenuto che
I'indagine con questionario, opportunamente combinata con la ricerca qualitativa potesse assolvere
diverse funzioni principali (Mauceri 2019):

1) Compensare i punti ciechi del questionario;

2) Rendere strategici i dati anomali;

3) Controllare e incrementare la qualita dei dati;

4) Supportare la possibilita di coniugare livelli di analisi di tipo contestuale, relazionale e individuale.

Le risultanze della web survey sono state successivamente approfondite attraverso gli strumenti della
ricerca qualitativa e, in particolare, con i focus group rivolti a testimoni privilegiati, afferenti al personale
Uniss, espert* e sensibili rispetto alle tematiche della ricerca.

[ focus group sono stati condotti seguendo una traccia di intervista semi-strutturata predisposta dalla
UO1/Dumas e si caratterizzano per essere a uno stadio, cioe non soggetti a replicabilita. L’obiettivo di
questo focus qualitativo risponde a tre esigenze operative principali:

1) Awviare una riflessione sui dati pitt importanti emersi nella predetta rilevazione per poi procedere
con un approfondimento dei nodi critici;

2) Ricostruire I'impegno dell’organismo e/o dell’area di appartenenza dei/delle componenti rispetto
alle tematiche sensibili del progetto .G.E.A;

3) Contribuire alla costruzione partecipata del BdG.

L’individuazione dei testimoni privilegiati € il prodotto: 1) dell’analisi di fonti secondarie dell’Ateneo;
2) delle informazioni acquisiste attraverso il personale impegnato nell'ambito delle pari opportunita
che ha assunto il ruolo centrale di key informant; 3) delle risultanze del questionario sopra menzionato
che hanno orientato verso stakeholder attivamente impegnati nel contrasto a qualsiasi forma di
discriminazione nell’ambito accademico in questione.

L’accesso al campo é stato curato dalla UO1/Dumas preposta, come da progetto, all’approfondimento
del focus qualitativo e su questo fronte, lo snodo centrale é stato rappresentato dalla Prof.ssa Maria
Lucia Piga che nella sua qualita di Responsabile Scientifica della ricerca ha interloquito con i testimoni
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Ciascuna delle sezioni di seguito elencate, si apre con una panoramica della tematica affrontata per
terminare con riflessioni conclusive e proposte operative:

LA CORNICE NORMARTIVA SULLE PARI OPPORTUNITA:
I PIANI REGOLATIVI DELL’ATENEO: questa sezione
. illustra i richiami normativi nazionali in materia di pari
Sezione I . S . . .
opportunita di genere, seguiti dall’illustrazione di come tali
principi siano stati interpretati e inseriti nell’Ateneo
sassarese attraverso i relativi piani regolativi. L’attenzione si
estende poi fino alla situazione nazionale e sovranazionale
in materia di linguaggio di genere. La disamina ha implicato
lo studio minuzioso delle linee guida sul linguaggio di genere predisposte dal MIUR e da altri Atenei
italiani e istituzioni pubbliche. Costruire il profilo giuridico di genere dell’Ateneo attraverso I'analisi dei
principali strumenti regolativi dell’Ateneo sassarese, a partire dallo Statuto, nella comparazione con le
Linee Guida della CRUI, nella prospettiva di sollecitare nuove politiche e orientamenti organizzativi
attenti alla dimensione del genere.

LE INIZIATIVE DEL CUG DI ATENEO E DEI DIPARTIMENTTI:

Sezione II questa sezione illustra la sintesi le linee programmatiche
contenute nel Piano di Azioni Positive 2021-2023 approvato
dal CUG d’Ateneo attualmente in carica nonché una breve
disamina di alcune delle misure intraprese dai Dipartimenti
Uniss in tema di pari opportunita.

LA GENDER COMPOSITION DELL’ORGANIZZAZIONE: questa
sezione illustra i dati di contesto - disaggregati per genere -
Sezione III delle componenti dell.a popolazione accademica (studentesca;
personale docente e ricercatore strutturato e non; PTAB e CEL;
Organi di governo, della ricerca e della didattica) cosi come
indicato dalle Linee guida CRUI 2019. La finalita & quella di
rilevare dati di tipo quantitativo, per tracciare il profilo di
genere della popolazione accademica, con I'obiettivo principale
di offrire i prodotti della ricerca IGEA utili a costruire un BdG teso ad orientare la distribuzione delle
risorse pubbliche verso I'erogazione di servizi e azioni positive capaci di ridurre I'asimmetria tra i
generi. L'analisi e relativa prevalentemente ai dati del 2021 e, laddove possibile, permette di osservare
I'andamento rispetto ad alcune serie storiche, nell'intento di individuare gia da questo embrionale fase
analitica i trend principali sulla questione dei generi nell’accademia.
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I BISOGNI DI WORK LIFE BALANCE DELL’ATENEO: questa
sezione illustra le risultanze della web survey somministrata al
personale docente (strutturato e non), PTAB e CEL, nel mese
di novembre 2021 sui temi/problemi della conciliazione
vita/lavoro, delle discriminazioni, delle pari opportunita tra i
generi e le identita di genere, con 'obiettivo di tracciare un
primo fabbisogno delle esigenze del personale accademico in
riferimento al proprio carico di cura familiare e/assistenziale;

Sezione IV

A completamento del report, seguono gli allegati relativi agli strumenti di rilevazione utilizzati dalle
UUOO per il perseguimento degli obiettivi della ricerca in tema di pari opportunita.

I prodotti della ricerca qui presentati si pongono a supporto della redazione del primo BdG
dell’Ateneo e si propongono di avviare una riflessione sull'impegno civile dell’accademia
inserendo il tema delle pari opportunita nel contesto dell’equita, della solidarieta,
dell’inclusione e del contrasto di qualsiasi forma di discriminazione.
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PARTE ]

La cornice normativa sulle pari opportunita

I piani regolativi dell’Ateneo
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1.1 Introduzione

Per laredazione della sezione normativa di cui deve comporsiil BdG, le linee guida proposte in merito
dal Gruppo CRUI indicano una “mappa per l'integrazione” ovvero una sintetica ricognizione dei
documenti di gestione con cui il BdG deve interloquire, per incidere positivamente sulla
programmazione/attuazione di politiche di genere e tradurre gli indirizzi politici in azioni positive10.

Partendo da questa premessa, la Cabina di regia del progetto IGEA in capo al Centro ARGINO,
partendo dai compiti allo stesso assegnati di cui al WP1 (Analisi dei servizi offerti
dall’organizzazione di servizio per garantire I'uguaglianza di genere) ha individuato e selezionato
- in una prospettiva di integrazione rispetto alla ricognizione indicata dal Gruppo CRUI - i principali atti
dell’Ateneo sassarese che riguardano le questioni delle pari opportunita, delle procedure di
reclutamento e di organizzazione del personale in una prospettiva di genere, come di seguito riepilogati:

1. Statuto dell’Universita degli Studi di Sassari, approvato ai sensi della legge 30 dicembre 2010,
n. 240, emanato con Decreto Rettorale (d’ora in poi D.R) n. 2845 del 7 dicembre 2011 e
pubblicato nella G.U. (Serie Generale) n. 298 del 23.12.2011; modificato con D.R. n. 324 del 10
febbraio 2014 e pubblicato nella G.U. (Serie Generale) n. 44 del 22 febbraio 2014; modificato con
D.R. n. 2434 del 22 settembre 2015 e pubblicato nella G. U. (Serie Generale) n. 299 del 2 ottobre
2015; modificato con D.R. n. 153 del 1° febbraio 2016 e pubblicato nella G.U. (Serie Generale) n.
35 del 12 febbraio 2016; modificato con D.R n. 3466 del 20 novembre 2019 e pubblicato nella
G.U. (Serie Generale) n. 287 del 07 dicembre 2019.

2. Codice Etico emanato con D.R. n. 3489 del 30 novembre 2012;

3. Codice di Comportamento del Personale dell’'Universita degli Studi di Sassari, approvato
dal Consiglio di Amministrazione in data 20 dicembre 2013, emanato con D.R. prot. 64, rep. 4
del 7 gennaio 2014;

4. Proposta di Codice Etico e di Comportamento che unifica, integra e modifica i previgenti
Codici, Etico e di Comportamento dell’'Universita degli Studi di Sassari (2021);

5. Codice di condotta per la prevenzione e la lotta contro le molestie sessuali e morali nei
luoghi di studio e di lavoro, revisionato e predisposto dal Comitato Unico di Garanzia, emanato
con D.R. rep. 1361 del 22 maggio 2013.

Regolamenti di Uniss in materia di reclutamento, valutazione e progressione di carriera:

1. Regolamento per il Reclutamento dei Ricercatori a Tempo Determinato, modificato con
D.R.rep. n. 2005 del 4 giugno 2021;

2. Regolamento sui Doveri istituzionali dei Docenti emanato con D.R. n. 1820 /2016 prot. n.
19025 del 01.08.2016;

3. Regolamento per la proposta di riconoscimento del titolo di professore emerito emanato
con D.R. n. 1665 del 11 giugno 2014, prot. n. 13472;

10 In tal senso si rimanda alle Linee guida per il Bilancio di Genere negli Atenei italiani a cura del Gruppo CRUI (2019), pp
50-65.
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4. Regolamento per la chiamata dei professori di I e II fascia emanato con D.R. n.2606 prot n.
78179 del 3 agosto 2018, modificato all’art. 6 con Decreto Rep. 3934 Prot n. 143058 del 16
dicembre 2019;

5. Regolamento sulla progressione economica dei professori e dei ricercatori - ex art. 8 -
Legge 30 dicembre 2010, n. 240.

Documenti di Uniss in materia di gestione del personale e benessere organizzativo:

e Linee Guida per I'organizzazione, la gestione e lo sviluppo del personale approvate il
25 febbraio 2016;

e Piano Strategico Integrato 2021-23 approvato dal Consiglio di Amministrazione del
15 giugno 2021.

L’individuazione e la selezione delle fonti sopra indicate e stata orientata, in linea con i principali
obiettivi del progetto IGEA, da tre criteri principali:

1) Assenza/presenza del linguaggio di genere e/o persistenza del maschile universale;

2) Assenza presenza di riferimenti alle tematiche dell’'uguaglianza, delle pari opportunita,
delle politiche di Work Life Balance;

3) Assenza/presenza di riferimenti alle discriminazioni correlate a genere/generi/identita
di genere/orientamento sessuale.

1.2 Atti, regolamenti, documenti di Uniss in materia di uguaglianza e parita
di genere

1.2.1 Fonti normative dell’Ateneo in materia di uguaglianza e pari opportunita

Per quanto attiene la disciplina interna, & in primo luogo lo Statuto di Ateneo che promuove, sin
dall’art. 3, le pari opportunita, intese come azioni dirette al bilanciamento dell’'uguaglianza da rendersi
sostanziale con la costruzione di un ambiente universitario libero da ogni forma di discriminazione
relativa al genere, all’eta, all’'orientamento sessuale, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione, alla
lingua, alle opinioni politiche e alle condizioni personali e sociali. In questa disposizione non mancano i
segnali positivi dell’Ateneo verso un futuro restringimento del divario di genere. Tuttavia, nel
preambolo si legge che le «le voci declinate al maschile si intendono riferite ad entrambi i generi,
maschile e femminile» per cui risulta evidente I'utilizzo del maschile universale proprio perché usato
indifferentemente per uomini e donne quasi a rafforzare la tradizionale visione “androcentrica”.

Pur evidenziando le necessita di contrastare qualsiasi forma di discriminazione che possa essere
riconducibile all’orientamento sessuale, la parita & ancora considerata come una condizione da
realizzarsi nell’accezione dicotomica tra i generi, mancando di includere espressamente le identita non
binarie.

L’Universita assicura piena attuazione, a tutti i livelli della vita interna dell’organizzazione di servizio
(art. 16), dei diritti della persona e dei principi di non discriminazione e promuove i provvedimenti
necessari per la loro realizzazione e tutela. Lo Statuto quindi non si preoccupa solo di affermare il
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principio di non discriminazione perché dichiara il proprio impegno nel perseguimento di molteplici
obiettivi:

1) Contrastare e rimuovere fattivamente qualsiasi forma di violenza che possa svilupparsi in
ambito accademico (art. 16, comma 2);

2) Applicare misure di prevenzione finalizzate a garantire la salute e la sicurezza nei luoghi di
lavoro e ad accrescere la qualita complessiva delle attivita accademiche (Art. 16, comma 3);

3) Promuovere l'importanza e la conoscenza del benessere fisico, psicologico e sociale nelle
organizzazioni di servizio (art. 16, comma 3).

Lo Statuto si propone altresi 'obiettivo di riequilibrare, negli organi di governo dell’Ateneo, la
composizione di genere e richiama lo strumento delle riserve di posti nella presentazione delle
candidature negli organi elettivi e, in particolare, nella composizione e organizzazione del Consiglio di
Amministrazione prevede, che nella designazione dei docenti di ruolo debba essere garantita la
presenza di entrambi i generi (art. 26, lett. f.). Tale disposizione si propone di dare declinazione
all’obiettivo di rendere la governance piu aperta al fondamentale apporto collaborativo di entrambi i
generi. Inoltre, all’art. 63 sulle disposizioni relative alle cariche elettive o soggette a designazione,
stabilisce al comma 4 che «L’elezione o la nomina dei membri del Senato Accademico, del Consiglio di
Amministrazione e degli altri organi previsti dal presente Statuto avvengono nel rispetto del principio
costituzionale delle pari opportunita tra uomini e donne nell’'accesso agli uffici pubblici e
nell’osservanza del Codice etico dell’Ateneo».

Le previsioni di principio contenute negli articoli sopra esposti trovano poi ulteriore attuazione nelle
disposizioni statutarie dedicate alle competenze del CUG per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere lavorativo e contro le discriminazioni di qualsiasi genere (art. 33). L'operato del CUG e rivolto
a tutta la popolazione accademica con I'applicazione di misure e la realizzazione di azioni finalizzate a
prevenire e a contrastare qualsiasi forma di discriminazione - diretta e indiretta - relativamente a
genere, eta, orientamento sessuale, origine etnica, religione, lingua, opinioni politiche, status
socioeconomico, cittadinanza sociale e giuridica, condizioni di salute, disabilita, operando per il rispetto
delle differenze. Tra i compiti conferiti a questo organismo rientra il supporto alle persone vittime di
violazioni, abusi e sopraffazioni, nonché la verifica che non siano intraprese azioni di vessazione nel
contesto accademico e nei luoghi di lavoro. Non vi é invece nello Statuto alcun esplicito riferimento
ad altre figure specifiche, di nomina rettorale, che possano operare in collaborazione con il CUG
al fine di prevenire, gestire e risolvere efficacemente i casi di molestie, mobbing e
discriminazioni; pensiamo a figure esperte nelle tematiche in argomento, spesso previste e
presenti in altre istituzioni e organizzazioni lavorative, dove operano in sinergia: come la
Consigliera di Fiducia, oppure una figura espressamente delegata alle Pari Opportunita e al
Benessere.

Il Codice etico individua i valori fondamentali della comunita universitaria, ne enuncia i principi
condivisi, promuove il riconoscimento e il rispetto dei diritti e delle liberta individuali, nonché
'accettazione di doveri e responsabilita etico-sociali nei confronti dell’ente di appartenenza, e definisce
le regole di condotta da osservare nei confronti di tutti coloro che direttamente o indirettamente
entrano in relazione con I’Ateneo.
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Esso costituisce il riferimento per regolare in termini etici le relazioni interne ed esterne di Uniss,
proponendosi come dichiarazione di principi accettati e condivisi dal personale docente e ricercatore,
personale dirigente e TAB, dalla componente studentesca e da tutti coloro che instaurino rapporti con
I’Ateneo, condividendone i valori.

Al fine di perseguire tali principi, I’Ateneo rigetta ogni forma di pregiudizio sociale, ogni prassi
degradante o umiliante e I'idea stessa di supremazia o superiorita morale di un gruppo rispetto ad un
altro (art. 4, comma 6) e con il Codice sancisce:

1) La promozione di un clima organizzativo improntato sulla circolarita delle informazioni
nell’ambito della comunita scientifica, garantendo un’apertura nel pil ampio contesto
internazionale (art. 1, comma 2);

2) La valorizzazione del merito e delle diversita culturali nonché la leale collaborazione e la
trasparenza da intendersi come parametri di comportamento nelle relazioni interne ed esterne
(art.1, comma 2);

3) Il diritto di tutti i componenti dell’Ateneo ad essere trattati con rispetto e senza discriminazioni,
non solo per ragioni legate al genere ma ad ogni fattore di discriminazione: religione,
convinzioni personali o politiche, lingua, origini etniche o sociali, cittadinanza, condizione di
salute e di disabilita, eta o orientamento sessuale (art. 4, comma 1);

4) L’impegno dell’Ateneo nell’attivazione di opportune strategie atte a disincentivare
comportamenti discriminatori o vessatori, occasionali, abituali o protratti nel tempo, posti in
essere nei confronti di un componente in occasione di lavoro o di studio da parte di soggetti
posti in posizione sovraordinata, o da altri colleghi, che si sostanziano in forme di persecuzione
psicologica o violenza morale tali da determinare un degrado delle condizioni di lavoro o di
studio, ovvero idonei a compromettere la salute, professionalita, esistenza o dignita di tali
soggetti (art. 4, comma 5);

5) La disapprovazione del nepotismo e del favoritismo quale fondamento di un modus operandi
improntato sulla trasparenza e sull'imparzialita.

L’art. 4 (Rifiuto di qualsiasi discriminazione) costituisce una previsione importante rispetto alla
questione delle pari opportunita perché attesta la doverosa attenzione dell’Ateneo al benessere di tutte
le sue componenti - indipendentemente dal sesso di appartenenza di chi fruisca di questi modelli
organizzativi - e perché costituisce, indirettamente, anche uno strumento attraverso cui porre in essere
le misure volte al contrasto della violenza nei luoghi di lavoro.

Il tema delle pari opportunita e espressamente definito al comma 4 dell’art. 4 in cui si prevede
'obiettivo di assicurare una condizione di completa parita nei diversi aspetti della vita universitaria,
anche attraverso la promozione della liberta accademica di cui all’art. 6, quale presupposto per la
creazione di un ambiente di lavoro capace di favorire I'ideale di liberta e di autonomia individuale.

Il comma 1 dell’art. 5 stabilisce I'impegno dell’Ateneo nell’eradicazione di abusi, fastidi e molestie di
natura sessuale, intesi come forma di discriminazioni lesive della dignita della persona intesi «come
condotte discriminatorie lesive del personale senso di dignita umana, ed assicura alle vittime una
sollecita protezione, libera dal pregiudizio» che hanno ad oggetto la sfera personale della sessualita e
che vengono rivolti ad una persona, a prescindere dal suo sesso o orientamento sessuale.
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Il principio di non discriminazione deve peraltro orientare ogni attivita condotta nell’ambito dei
gruppi di ricerca, compito attribuito al coordinatore di ciascun gruppo per valorizzare i
meriti individuali ed individuare le responsabilita di ciascun partecipante e sollecitare il dialogo, la
cooperazione, la critica, I'argomentazione, lo sviluppo delle idee e delle abilita personali (art. 7, comma
2).

Il Codice etico dedica poi in modo specifico un’ulteriore disposizione per la divulgazione (mediante
pubblicazioni, comunicazioni, convegni, attivita didattiche ed ogni altro mezzo ritenuto idoneo) e
attuazione delle norme ivi contenute, comprese quelle attinenti alle tematiche del genere e delle pari
opportunity, intervenendo con sollecitudine nei casi di violazione delle disposizioni (art.16).

La trasparenza, unitamente alla pubblicazione sul sito istituzionale dell’Ateneo delle
informazioni concernenti I'’organizzazione di servizio, costituiscono gli strumenti attraverso cui
assicurare a tutte le persone che qui lavorano e studiano, pari opportunita di accesso alle
dinamiche della vita accademica.

Nel Codice di Comportamento del Personale dell’'Universita degli Studi di Sassari si utilizza il
maschile universale, fatta eccezione per I'art. 2 che definisce 'ambito di applicazione rispetto «alle/ai
dipendenti dell’Ateneo sia a tempo indeterminato che determinato, anche in posizione di diretta
collaborazione con gli organi politici (...)». L'uso del maschile universale e in contrasto con il linguaggio
non discriminatorio e attento alle differenze di genere nella comunicazione istituzionale, nei documenti
e negli atti amministrativi, negli eventi pubblici e nella quotidianita accademica. Nell’avviare una
riflessione sul rapporto tra genere e linguaggio nell'istituzione accademica, quale luogo di
produzione e condivisione del sapere, risulta necessario interrogare i modelli culturali esistenti,
con l'obiettivo di sostenere un’etica delle pari opportunita tra i generi e le identita di genere,
nello studio, nella ricerca e nell’accesso alle carriere. Preme pero sottolineare che, al comma 5
dell’art. 3, nei rapporti con i destinatari dell’azione amministrativa, il personale deve garantire la piena
parita di trattamento a parita di condizioni, astenendosi dal porre in essere atteggiamenti o
comportamenti discriminatori basati su sesso, nazionalita, origine etnica, caratteristiche genetiche
disabilita, condizioni sociali o di salute, eta o orientamento sessuale o su altri diversi fattori.

Nel 2021 I’Ateneo ha promosso, attraverso I'Ufficio Procedimenti Disciplinari, una proposta
partecipata per modificare e integrare in un unico testo finalita, principi e doveri presenti nel
Codice Etico e nel Codice di Comportamento, tenendo conto delle specificita dell’'Universita degli
studi di Sassari.

La procedura di consultazione e rimasta aperta nel mese di ottobre 2021 per favorire la
partecipazione di chiunque avesse interesse a inviare un contributo per la redazione del documento in
argomento.

Nell’art. 2, comma 3, si specifica che nel documento «tutte le categorie di destinatari presenti sono
riferite ad entrambi i generi femminile e maschile e i termini indicanti le funzioni e i ruoli ricoperti sono
intesi in astratto, prescindendosi dal genere della persona che li riveste». Da una prima lettura critica
emerge l'assenza di specifiche disposizioni rispetto alla conciliazione vita/lavoro e l'assenza del
linguaggio di genere, considerato I'acclarato utilizzo del maschile universale di cui all’art. 2.
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Il Codice di condotta per la prevenzione e la lotta contro le molestie sessuali e morali nei
luoghi di studio e di lavoro definisce le principali regole di condotta per la realizzazione di condizioni
sostanziali di non discriminazione in ambito accademico:

1) Imparzialita e rifiuto di ogni forma di discriminazione - diretta o indiretta - in riferimento ad
appartenenze politiche e religiose, razza, sesso, livello di abilita, condizioni sociali, orientamento
sessuale, condizioni personali e di salute (art.1);

2) Riconoscimento del diritto, per coloro che lavorano e studiano in Uniss, di essere trattati con
dignita e di fruire di un clima organizzativo favorevole, con relazioni interpersonali e
comunicazioni basate sul rispetto reciproco diffusione della cultura delle pari opportunita (art.
2, lett. a);

3) Contrasto a comportamenti discriminatori, vessatori, non trasparenti (art. 2, lett. f);

4) Contrasto di ogni forma di molestia sessuale o morale avvalendosi del CUG (art. 2, lett. e);

5) Nomina della figura della/del Consiglier* di fiducia quale referente a cui la persona oggetto di
molestie sessuali o morali pud rivolgersi per denunciare comportamenti molesti e per avviare
procedure informali di gestione e di mediazione dei conflitti interpersonali (art. 5, comma 1);

6) Attivazione dello sportello di ascolto quale servizio preposto alla raccolta delle segnalazioni dei
comportamenti discriminatori (art. 7).

La forte attenzione al linguaggio di genere emerge gia dall’art. 1 dove la dicotomia tra i generi
si amplia fino ad includere l'orientamento sessuale, pur non inglobando espressamente le
identita di genere, declinazione utile a fare chiarezza sulle dimensioni costitutive della sessualita
e dell’affettivita per favorire una cultura delle differenze e del rispetto della persona umana in
tutte le sue dimensioni.

In tutto il documento si ravvisa una forte attenzione ai rischi di conflitti basati sul genere,
come rileva dalla disposizione di cui all’art. 5 sull’istituzione della figura della/del Consigliera/e
di fiducia. Ad oggi detta figura non é stata ancora istituita e osteggiata fin dal principio, come si
evince dagli atti del CUG per il triennio 2014 /2016.

1.2.2 Regolamenti di Uniss in materia di processi in materia di reclutamento, valutazione,
progressione di carriera

Allo scopo di indicare alcune riflessioni e proposte per lo sviluppo di adeguate politiche di genere
nell’ambito della ricerca e della formazione universitaria si propone la lettura critica dei principali
regolamenti di Ateneo inerenti i processi di reclutamento, funzionali anche alla comprensione di quel
“labirinto” (Picardi 2020) che, partendo dalle tradizionali visioni della segregazione femminile
(orizzontale e verticale), vuole indagare il problema del graduale abbandono delle carriere scientifiche
delle donne, facendo luce sugli stessi meccanismi di reclutamento del personale in accademia. In
considerazione di cio, si segnalano di seguito alcuni dei regolamenti interni in materia di
reclutamento, valutazione, progressione di carriera, funzionali a future analisi in merito agli
avanzamenti di carriera di uomini e donne in accademia.
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Il Regolamento di Ateneo sul Reclutamento dei Ricercatori a Tempo Determinato contiene
disposizioni chiave sulle procedure di reclutamento dei ricercatori a tempo determinato (junior e
senior) e sulla proposta di chiamata diretta del ricercatore.

Il Titolo I disciplina la procedura di selezione comparativa ai sensi dell’art. 24, comma 2, della Legge
n. 240/2010 per I'assunzione mediante contratto di ricercatori a tempo determinato (contratti di tipo a
e b), il contenuto della proposta di attivazione (art. 2) e del bando di selezione (art.6), i requisiti di
ammissione alla selezione per ricercatore di tipo a (art.5) e di tipo b (art. 6). Non si rilevano, nella
descrizione della procedura, azioni tese a favorire il reclutamento di giovani ricercatori (TD),
nel rispetto della parita di genere.

L’art. 8 contiene le disposizioni per la costituzione della commissione di valutazione che deve essere
composta (comma 1) da tre professori, di prima e seconda fascia appartenenti al settore concorsuale
oggetto della procedura (comma 2), di cui almeno due esterni all’'Universita di Sassari, e in ogni caso
tutti appartenenti ad Atenei diversi. La commissione pud essere composta integralmente da professori
di prima fascia e qualora cio non fosse possibile, almeno un commissario deve appartenere al ruolo dei
professori di prima fascia. Secondo quanto disposto dall’art. 9, comma 2, non possono far parte della
commissione i docenti (...) in aspettativa, congedo o distacco presso altri enti. In merito alla
composizione della commissione di valutazione, nel testo non si rileva alcuna attenzione al
genere e/o al linguaggio di genere.

Il Capo Il disciplina lo svolgimento della procedura di reclutamento, indicando i criteri di valutazione
dei candidati (attraverso le pubblicazioni, compresa la tesi di dottorato, i testi accettati per la
pubblicazione, I'attivita scientifica, didattica, di didattica integrativa, di servizio agli studenti, I'attivita
assistenziale ove richiesta dal profilo funzionale, il curriculum dei candidati) e I'esito dei lavori di
valutazione (motivato giudizio analitico di cui al comma 3 dell’art.11). Non si rilevano, nella
descrizione della procedura di reclutamento, azioni tese a contemplare, particolari condizioni
che incidono sulla produzione scientifica, quali la maternita o il “doppio carico di cura per le
donne”.

Regolamento sui Doveri istituzionali dei Docenti: art. 2 - Oggetto (comma 1) «I doveri istituzionali
mirano a creare un quadro di riferimento omogeneo, in applicazione dei principi generali contenuti
nello Statuto, nel Regolamento Didattico di Ateneo e nel Regolamento sul conferimento degli incarichi
didattici»; (comma 2) «La disciplina dei doveri didattici e ispirata ai principi di imparzialita, buona
amministrazione, sussidiarieta, differenziazione e adeguatezza, e tiene opportunamente conto delle
differenze che sussistono nelle metodologie didattiche e di ricerca dei docenti che appartengono alle
scienze sperimentali e alle scienze umanistiche, oltre che della diversa condizione dei docenti impegnati
a tempo pieno e a tempo parziale». Art. 3 - Doveri didattici dei docenti (comma 4) «Ogni Professore e
Ricercatore dell’'Universita é tenuto ad assolvere il compito didattico istituzionale attribuitogli. Qualora
per ragioni di salute o di ufficio, o per altro legittimo impedimento, il docente non possa
momentaneamente assolvere i compiti di cui sopra, questi devono essere assunti, su richiesta del
responsabile, da altro docente, o rinviati. In quest'ultimo caso il docente responsabile deve provvedere
affinché ne sia data tempestiva comunicazione agli studenti. Qualora il docente durante il periodo
destinato all’attivita didattica intenda assentarsi per piu di dieci giorni consecutivi, deve chiedere
preventivamente I'autorizzazione del Consiglio di Dipartimento di afferenza». Art.4 - Presenza in sede e
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reperibilita dei docenti (comma 10) «I Professori e Ricercatori sono tenuti a comunicare
tempestivamente I'assenza per malattia alle strutture di afferenza e all'Ufficio Personale, che rimangono
responsabili per gli aspetti di rispettiva competenza, anche ai fini di disporre il controllo e il
collocamento in congedo e/o aspettativa per motivi di salute, e a far recapitare la certificazione
attestante 'assenza per malattia».

Il documento contiene disposizioni chiave sulle procedure che il personale docente e
ricercatore deve osservare in caso di impedimento legittimo al regolare svolgimento dell’attivita
didattica. Si parla genericamente di “aspettativa per motivi di salute” e non vi & alcun richiamo,
ad esempio, alle disposizioni per il congedo di maternita/paternita.

Regolamento per la proposta di riconoscimento del titolo di professore emerito: Art.1 Requisiti
oggettivi per la candidatura al titolo di Professore Emerito »1. 1l titolo di Professore Emerito puo essere
conferito ai professori di prima fascia cessati dal servizio per raggiunti limiti d’eta o volontarie
dimissioni che: a) abbiano maturato almeno 20 anni di ordinariato. Nella determinazione di tale
presupposto si comprende il periodo di servizio svolto in qualita di professore straordinario e si
prescinde da eventuali sospensioni dall’attivita di servizio effettivo in base alle norme di legge; b)
abbiano mantenuto nel corso della carriera accademica un contegno connotato da assoluta correttezza
nei confronti degli interlocutori interni ed esterni dell’Ateneo in coerenza con i valori riconosciuti dal
Codice Etico, e non abbiano causato discredito o leso il prestigio dell’istituzione Accademica; c) alla data
di presentazione della candidatura non siano, di norma, cessati dal servizio da piu di due anni, salvo
motivate eccezioni. 2. La proposta di candidatura al titolo non puo essere presentata per i docenti che
abbiano subito un provvedimento disciplinare o una sanzione per violazione del Codice Etico di
Ateneo»; Art. 2 Requisiti soggettivi per la candidatura al titolo di Professore Emerito «1. 1l titolo di
professore emerito puo essere conferito ai professori, in possesso dei requisiti oggettivi indicati dall’art.
1 del presente regolamento, che abbiano dato lustro all’Ateneo attraverso un’attivita scientifica di livello
particolarmente elevato, attestata dal valore, dalla continuita e dalla rilevanza della produzione
scientifica, cosi come dall’ottenimento di prestigiosi premi o riconoscimenti nazionali e internazionali
relativi all’attivita scientifica e di ricerca. 2. Costituiscono motivazioni aggiuntive per la proposta di
conferimento del titolo: a) incarichi scientifici e istituzionali quali, ad esempio, la Presidenza o la
Segreteria di Societa Scientifiche, Accademie nazionali o internazionali; b) cariche accademiche e negli
Organi dell’Ateneo; ruoli di responsabilita nelle Strutture e nell’organizzazione dell’Ateneo».

II documento contiene disposizioni chiave sulle procedure di assegnazione del
riconoscimento di professore emerito ma non rileva nessuna declinazione sulla base del genere
o attenzione al linguaggio di genere.

Regolamento per la chiamata dei professori di I e II fascia: le proposte di attivazione delle
procedure di chiamata e mobilita per la copertura dei posti vacanti di professore di I o II fascia, vengono
formulate dai Dipartimenti, con voto favorevole della maggioranza assoluta dei professori di I e di II
fascia. In merito alla proposta, verificate le condizioni di cui all’art. 10, delibera in merito il Consiglio di
Amministrazione, previo parare del Senato Accademico. La procedura di valutazione deve avvenire
attraverso commissioni per il reclutamento ex art. 18, della Legge 30 dicembre 2010, n. 24, la cui
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composizione deve avvenire attraverso il sorteggio basato su liste di soggetti dei medesimi requisiti
previsti per la partecipazione all’Abilitazione Scientifica Nazionale (art. 6, comma 1). L’art. 6 illustra la
procedura di valutazione per la chiamata dei professori di I fascia. Le commissioni devono essere
costituite da tre professori di prima fascia, in maggioranza esterni e appartenere al medesimo Settore
Concorsuale messo a bando (art. 6, comma 2). Ai fini della valutazione comparativa dei candidati, la
Commissione, prende in considerazione i seguenti titoli, tra cui: a) l'attivita didattica svolta in corsi
universitari ufficiali (...); b) i servizi prestati nelle universita e negli enti di ricerca italiani e stranieri; c)
altre attivita accademiche istituzionali; d) eventuale attivita svolta in campo clinico; e) I'organizzazione,
la direzione e il coordinamento di gruppi di ricerca; f) ogni altro titolo utile ai fini della procedura di
valutazione (art.6, comma 3). La Commissione valuta la personalita scientifica del candidato, oltre ai
titoli dichiarati, al curriculum complessivo e alle pubblicazioni scientifiche presentate (art. 6 comma 4).
Procedure di chiamata dei professori di I fascia: I'art. 8 disciplina “altre procedure di chiamata” ovvero
la chiamata per il ruolo di professore associato. Con provvedimento del Rettore, a seguito della delibera
del Consiglio di Amministrazione, che verifica la sostenibilita finanziaria e il rispetto della
programmazione relativa al personale docente, previo parere del Senato Accademico, il ricercatore
valutato positivamente, alla scadenza del contratto, &€ inquadrato nel ruolo dei professori associati. La
valutazione compete ad una Commissione nominata dal Rettore su proposta formulata dal Consiglio di
Dipartimento, costituita da tre professori di I fascia dell’area concorsuale oggetto della procedura di
valutazione, in maggioranza designata tra il personale docente in servizio presso un altro Ateno e
almeno uno appartenente al settore concorsuale al quale si riferisce la valutazione. Per la chiamata nel
ruolo di professore di prima e seconda fascia di professori di seconda fascia e ricercatori a tempo
indeterminato in servizio nell’Ateneo che abbiano conseguito 'abilitazione scientifica di cui all’art. 16
della Legge 240/2010, pud essere applicata la seguente procedura (comma 5): il Consiglio di
Dipartimento interessato istituisce una commissione di valutazione, nominata con decreto rettorale,
costituita da almeno tre membri, due dei quali docenti esterni all’Ateneo e con un elevato profilo
scientifico a livello internazionale, individuati tra i professori ordinari appartenenti al settore
concorsuale del bando. I componenti devono essere in possesso di una produzione scientifica e di
un’attivita di ricerca continuativa nei cinque anni precedenti ed essere in possesso dei requisiti di
qualificazione scientifica richiesti per 1'elezione a commissario nell’abilitazione scientifica nazionale.
Procedure di chiamata diretta e chiamata per chiara fama (art. 9) Nel primo caso, ’Ateneo puo procedere
alla copertura di una percentuale non superiore al 10% ei posti di professore di I e II fascia attraverso
chiamata diretta di studiosi stranieri o italiani impegnati all’'estero, in possesso di una idoneita
accademica di parti livello ovvero che, sulla base dei medesimi requisiti, abbiano gia svolto per chiamata
diretta autorizzata dal Ministero dell’Istruzione, dell’'Universita e della Ricerca un periodo di docenza
nelle Universita italiane. Nel secondo caso I’Ateneo puo procedere alla chiamata diretta di studiosi di
chiama fama, a cui ¢ attribuito il livello retributivo piu alto spettante ai professori ordinari.

Il documento disciplina le procedure per la chiamata dei professori di I e Il fascia e illustra la
composizione delle commissioni per il reclutamento (ex art. 18, Legge 30 dicembre 2010, n. 240)
in cui pero non vi é alcuna attenzione rispetto alla composizione di genere. Tuttavia, nella
valutazione dei/delle candidat* rilevano non solo i criteri oggettivi ma anche un’attenzione alla
“personalita scientifica”.
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Regolamento sulla progressione economica dei professori e dei ricercatori - ex art. 8 - Legge
30 dicembre 2010, n. 240. Art. 2 Destinatari della progressione economica. «1. Ai sensi dell'art. 6,
comma 14, della legge 30 luglio 2010, n. 240, i professori e i ricercatori sono tenuti a presentare una
relazione sul “complesso delle attivita didattiche, di ricerca e gestionali svolte nel periodo sottoposto a
valutazione, unitamente alla richiesta di attribuzione dello scatto stipendiale di cui agli articoli 36 e 38
del decreto del Presidente della Repubblica 11 luglio 1980, n. 382»; Art. 4 Procedura di valutazione «1.
[l processo di valutazione e avviato ogni sei mesi con la pubblicazione sul portale dell'Ateneo di un bando
rettorale. La valutazione & semestrale. La commissione conclude i propri lavori entro la fine di ciascun
semestre interessato dalla valutazione (30 giugno; 31 dicembre). 2. L’elenco dei soggetti interessati
dalla valutazione da effettuarsi semestralmente € individuato con decreto rettorale ed & pubblicato nel
sito web di Uniss insieme al bando rettorale nel mese precedente il semestre nel quale si svolge la
valutazione.3. Ciascuna richiesta dovra essere accompagnata da una relazione contenente: 1) I'elenco
delle attivita didattiche svolte; 2) I'elenco delle pubblicazioni scientifiche edite nel periodo soggetto a
valutazione accompagnata da una dichiarazione di atto notorio, ai sensi dell’art. 47 del D.P.R. 28
dicembre 2000, n. 445, attestante il loro inserimento nella sezione “Pubblicazioni” nell'archivio
istituzionale IRIS; I'elenco dei finanziamenti su progetti di ricerca ottenuti e dei convegni internazionali
e nazionali cui abbia partecipato; 3) I'elenco degli incarichi istituzionali (art. 6, comma 1, lett. c) e degli
eventuali incarichi gestionali (art. 6, comma 3, lett. c) e comma 4) ricoperti nel triennio.» (comma 7). In
caso di congedo, assenze per malattia, maternita, congedo parentale e in generale assenze giustificate
dal servizio a qualunque titolo ai sensi del titolo VI, d.p.r. 10 gennaio 1957, n. 3, recante il Testo unico
delle disposizioni concernenti lo statuto degli impiegati civili dello Stato, il professore e ricercatore
accede ugualmente alla progressione. In tal caso il periodo soggetto a valutazione ¢ ridotto a quello di
servizio effettivo, e i criteri di valutazione indicati nel comma 3 trovano applicazione in misura
proporzionale al periodo di attivita svolta in servizio effettivo, ai sensi del successivo comma 7, purché
non inferiore a 12 mesi. In caso di congedo e di assenze giustificate dal servizio (come richiamate al
comma 7), per un periodo pari o superiore a un anno il numero di prodotti da conferire nella procedura
di valutazione si riduce di una unita; nel caso di congedo e assenze giustificate dal servizio per malattia,
maternita o congedo parentale pari a due anni il numero di prodotti da conferire nella procedura di
valutazione si riduce di due unita. In ogni caso, un periodo di servizio effettivo inferiore ai 12 mesi non
é sufficiente per l'accesso alla valutazione periodica ai fini della progressione economica. 9. Si ricorda
che l'ipotesi di assenza dal servizio per causa di aspettativa obbligatoria coinvolge gli obblighi didattici
e di partecipazione agli incarichi istituzionali, non anche l'attivita di ricerca. In caso di aspettativa
obbligatoria, dunque, il soggetto accede alla valutazione ai fini della progressione sulla base di una
relazione che concerne il solo requisito di cui all'art. 4, comma 3, n. 2, del presente regolamento. Il
beneficio € concesso attraverso la valutazione delle candidature a cura di una Commissione (art. 5)
composta dal Rettore o da un suo delegato che la presiede, e da quattro professori appartenenti ad aree
scientifiche differenti tali da rappresentare i macro-ambiti medico-scientifico, scientifico, delle scienze
sociali e umanistico. La Commissione e designata dal Senato accademico su proposta del Rettore, e
successivamente nominata con decreto rettorale; pud essere composta o integrata da professori
ordinari di altro ateneo. Condizione necessaria e sufficiente per l'accesso alla progressione economica,
e il possesso congiunto di tre requisiti (art. 6): a) il carico didattico assolto in ciascuno degli anni oggetto
di valutazione sia pari o superiore al carico didattico attribuito dalla legge, dal regolamento di ateneo
sul conferimento degli incarichi didattici e dal dipartimento di afferenza (v. art. 4, comma 4, lett. a), del
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Le politiche del personale coerenti con le azioni e gli obiettivi/direttrici per il cambiamento previste
riguardano:

a) Opportunita di crescita individuale, la creazione di nuove figure professionali e spazi per piu
soddisfacenti percorsi di carriera, anche attraverso progetti e singole iniziative di riconversione
e riqualificazione professionale, rispetto a ruoli non piu indispensabili o appropriati;

b) Coinvolgimento e forte investimento nelle attivita di formazione e sviluppo;

c) Confronto corretto e trasparente con le Organizzazioni sindacali, il Consiglio del personale
tecnico amministrativo e, piu in generale, con le Rappresentanze dei lavoratori;

d) Una generale, forte tensione ai risultati, alla qualita del servizio e alla riduzione dei costi di
gestione per generare risorse di investimento e rendere piu competitivo ’Ateneo nel suo
complesso.

In questo documento, pur non rilevando un focus sul genere emerge il rispetto delle
competenze e delle attitudini personali. La valorizzazione delle competenze professionali e delle
motivazioni individuali, considerate come catalizzatore di produttivita, delineano un tessuto
organizzativo che si propone di costruire opportunita di miglioramento e di crescita per le
risorse umane. Emerge I'attenzione non solo per le hard skills ma anche per le soft skills che
rimandano alle attitudini individuali. I coinvolgimento del personale nelle attivita di
formazione e sviluppo segna inoltre un ulteriore passaggio verso la costruzione di una
governance inclusiva.

Nel Piano Strategico Integrato 2021-23 approvato dal Consiglio di Amministrazione del
15 giugno 2021, rispetto agli obiettivi conoscitivi del progetto IGEA, rilevano gli obiettivi strategici
relativi all’area del personale. Nello specifico, si segnala la promozione di iniziative volte al benessere
organizzativo, sviluppo e al miglioramento della gestione delle risorse umane. Tra gli obiettivi operativi
previsti per il 2022 vi e in previsione I'aggiornamento della mappatura delle competenze al fine di un
piano di sviluppo del personale. Tuttavia, in questa area non rientrano obiettivi che riguardano le
pari opportunita, intese come azioni da inserire per lo sviluppo del benessere organizzativo.

Nell’area sugli obiettivi individuali del CUG, per quanto attiene gli obiettivi strategici, rileva la
promozione di iniziative volte al benessere organizzativo del personale. L’obiettivo operativo realizzato
nel 2021 ha portato alla pubblicazione del Piano delle Azioni Positive per il triennio 2021/2023 e
all’'organizzazione di attivita seminariali sulle attivita del CUG (welfare, pari opportunita, linguaggio di
genere).

Nell’area Servizio Prevenzione e Protezione, I'obiettivo strategico principale riguarda ancora la
promozione di iniziative volte al benessere organizzativo, sviluppo e miglioramento della gestione e
delle risorse umane. Tra gli obiettivi operativi del 2021 si segnalano:

1) Valutazione Salute fisica, psicologica, sociale, organizzativa considerati gli
effetti della Pandemia: Calendarizzazione e realizzazione degli incontri informativi e formativi e
somministrazione dei test in tutto ’Ateneo;

2) Analisi statistica dei dati raccolti di cui all'obiettivo precedente;
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3) Realizzazione dello sportello d'ascolto per tutti i lavoratori e gli studenti (medico del lavoro,
psicologo e analista del lavoro);

4) Documento di Valutazione dei Rischi: implementazione applicativo web per raccolta dati da
strutture periferiche e collaudo

5) Realizzazione di un database contenente dati sulla salute fisica, psicologica e organizzativa dei
lavoratori: test dell'applicazione e popolamento dei dati.

Non si rileva alcuna previsione di azioni per le pari opportunita, attenzione al genere e/o un
focus sul genere, intese come condizioni che, se realizzate, possono contribuire al benessere
organizzativo delle risorse umane. Le iniziative volte al benessere organizzativo sono enunciate
genericamente, senza alcuna declinazione rispetto al genere e quindi senza alcun riferimento,
ad esempio, alle politiche di conciliazione vita-lavoro. Il miglioramento della gestione delle
risorse umane non presenta senza alcun riferimento a misure o azioni che possano essere
funzionali per la carriera delle donne in accademia.

1.3 Il linguaggio di genere nei piani regolativi dell’Ateneo

In questa sezione, I'UO 2-Giurisprudenza partendo dai compiti alla stessa assegnati di cui al WP 3
(Analisi del quadro normativo di genere dell’Ateneo) ha analizzato i principali strumenti regolativi
dell’Ateneo sassarese con la finalita di individuare le discriminazioni di genere in funzione allo studio e
alla elaborazione del Bdg di Ateneo.

In parallelo a questo lavoro di ricerca e in perfetta coerenza e aderenza col lavoro del gruppo, si &
svolto il compito di elaborazione del GEP di Ateneo, del quale il BAdG rappresenta 1'Obiettivo 1, dell’Area
chiave I, Azioni A, B, C.

L’analisi dell'impianto normativo dell’Ateneo sassarese & stata accompagnata dalla ricerca sugli atti
normativi a livello nazionale e internazionale e dalla comparazione con i regolamenti di universita
italiane e straniere. L’attenzione e stata focalizzata, in particolare, sulla situazione nazionale e
sovranazionale in materia di linguaggio di genere. La disamina ha implicato lo studio minuzioso delle
linee guida sul linguaggio di genere predisposte dal MIUR e da altri Atenei italiani e istituzioni pubbliche.
Alla luce dei risultati derivanti dalle ricerche condotte, la consapevolezza della disparita di genere
nell’Ateneo sassarese, anche nell’'uso del linguaggio, ha portato 'UO di Giurisprudenza ad individuare i
principi e le regole che possano orientare l'istituzione accademica verso I'adozione di un linguaggio
rispettoso delle differenze di genere. Si € proceduto, dunque, alla redazione di un vademecum
contenente le linee guida sul linguaggio inclusivo in Accademia, composto da norme tecniche sotto
forma di suggerimenti sulla base dei principi individuati, denominato Linguaggio Inclusivo in Accademia
(d’ora in poi LIA), in fase di conclusione.

In relazione alle attivita indicate, I'UO di Giurisprudenza ha accolto I'invito dell’Ufficio Procedimenti
Disciplinari a esaminare il nuovo Codice Etico e di Comportamento di Ateneo, formalizzando
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osservazioni e avanzando alcune proposte di modifica volte al raggiungimento di un linguaggio
inclusivo, adeguatamente rappresentativo della componente femminile.

Infine, I'Unita Operativa di Giurisprudenza ha condotto anche una ricerca sulle misure adottate
dall’Universita degli Studi di Sassari nel contrasto di pregiudizi, discriminazioni e violenze di genere. La
conoscenza della situazione in essere e delle azioni implementate dall’Ateneo sassarese per
'ottenimento di un trattamento paritario, capace di eliminare le discriminazioni basate sul genere, ha
consentito lo sviluppo dell’Area 1V del Gender Equality Plan, con una serie di obiettivi e azioni volti al
superamento dei limiti attuali e all’espressione di potenzialita concretizzabili.

1.3.1 L’analisi degli atti normativi dell’Ateneo

Nel rispetto delle indicazioni contenute nelle Linee guida per il Bilancio di Genere negli Atenei italiani
(pagg. 50 ss.), predisposto dal MUR nel 2019, & stata compiuta una ricognizione degli atti normativi e
programmatici dell’Ateneo, con i quali il futuro BdG dovra “interloquire” «per incidere positivamente
sulla programmazione e sull’attuazione delle politiche di genere». I documenti in concreto esaminati
sono i seguenti:

- Statuto d’autonomia dell’'Universita degli Studi di Sassari;

- Codice etico;

- Codice di condotta per la prevenzione e la lotta contro le molestie sessuali e morali nei luoghi
di studio e di lavoro;

- Regolamento per I'attivazione e la gestione delle carriere alias;

- Regolamento didattico;

- Regolamento per il Reclutamento dei Ricercatori a Tempo Determinato;

- Regolamento sui Doveri istituzionali dei Docenti;

- Regolamento per I'accesso alla carica di dirigente;

- Regolamento per le procedure di conferimento degli incarichi di Direzione;

- Regolamento per la proposta di riconoscimento del titolo di professore emerito;

- Regolamento per la chiamata dei professori di I e II fascia;

- Regolamento sulla progressione economica dei professori e dei ricercatori;

- Regolamento sul conferimento degli incarichi didattici;

- Regolamento per il conferimento di assegni di ricerca;

- Regolamento per il reclutamento e la disciplina dei tecnologi;

- Regolamento disciplinante la procedura comparativa pubblica per il conferimento degli
incarichi esterni di collaborazione;

- Regolamento per lo svolgimento delle selezioni per la mobilita del personale tecnico-
amministrativo;

- Regolamento di Ateneo per le attivita di valutazione e autovalutazione della ricerca;

- Linee Guida per I'organizzazione, la gestione e lo sviluppo del personale;

- Piano Strategico Integrato 2021-2023;

- Relazioni annuali CUG.
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Lo studio degli atti in questione & stato orientato alla definizione dell’analisi di contesto e alla
conseguente individuazione dei punti di forza e di debolezza dell’Ateneo rispetto agli scopi da realizzare,
anche in comparazione con le buone pratiche e i migliori standard nazionali. A tal fine, sulla base delle
indicazioni fornite dalla CRUI e degli obiettivi sanciti nell’ambito del progetto europeo “Horizon
Europe”, sono state individuate le seguenti aree di analisi e di intervento:

- equilibrio di genere nelle posizioni di vertice, negli organismi decisionali, nel reclutamento
e nelle progressioni di carriera;

- integrazione della dimensione del genere nei settori della ricerca, didattica e formazione;

- equilibrio vita privata/vita lavorativa, cultura dell’organizzazione e comunicazione;

- individuazione e contrasto di pregiudizi.

Si & quindi proceduto ad analizzare le singole macroaree (o sottocategorie, come nel caso del
linguaggio di genere) attraverso la predisposizione di apposite schede nelle quali sono state trasfuse le
disposizioni normative nazionali o sovranazionali vigenti oppure le raccomandazioni (o altri atti non
vincolanti) rilevanti per ciascuna area trattata. Il confronto di tali norme o raccomandazioni con i
regolamenti e gli atti programmatici dell’Ateneo (anch’essi riportati, per estratto nelle schede) ha
consentito di verificarne I'eventuale attuazione interna. La comparazione di tali documenti con gli atti
predisposti da altre universita statali in materia ha permesso, poi, di valutare il grado di adeguamento
del nostro Ateneo rispetto alle buone pratiche adottate a livello nazionale.

In materia di linguaggio di genere, per esempio, la lettura, tra gli altri documenti, delle Linee guida
MIUR per l'uso del genere nel linguaggio amministrativo e le Indicazioni per azioni positive sui temi di
genere nell’Universita e nella ricerca ha consentito di reputare non soddisfatto, nel nostro Ateno,
I'obiettivo di «modificare le scelte linguistiche in tutti gli atti amministrativi [...] che possano avere effetti
discriminatori anche involontari verso uno dei due sessi». Sono pochi, infatti, gli atti redatti secondo i
criteri ivi raccomandati: trattasi, in ispecie, del Regolamento CUG e del Codice di condotta per la
prevenzione e la lotta contro le molestie sessuali.

Inoltre, appare del tutto contrario al perseguimento dell’obiettivo in oggetto I'utilizzo, in diversi atti
dell’Universita, di disclaimer meramente reiterativi di una convenzione grammaticale (quella del c.d.
maschile “neutro”), privi, in quanto tali, di un valore normativo apprezzabile: «Ai sensi del presente
statuto [...] le voci declinate al maschile si intendono riferite ad entrambi i generi, maschile e femminile»
(Definizioni, Statuto dell’'Universita degli Studi di Sassari); «Le voci declinate al maschile si intendono
riferite ad entrambi i generi, maschile e femminile» (Art. 1, co. 3, Regolamento per l'elezione del Senato
Accademico).

A tale proposito giova evidenziare che il Codice etico recentemente approvato contiene un disclaimer
che ricalca, in parte, il modello appena visto: «Nel Codice tutte le categorie di destinatari presenti sono
riferite ad entrambi i generi femminile e maschile e i termini indicanti le funzioni e i ruoli ricoperti sono
intesi in astratto, prescindendosi dal genere della persona che li riveste».

In parte, invece, esso appare innovativo nel punto in cui afferma che «Laddove, per esigenze di sintesi
e linearita del testo, non sia stato possibile utilizzare sostantivi collettivi o privi di una specifica
connotazione di genere, oppure ancora sdoppiare sostantivi e aggettivi declinandoli sia nella forma
maschile che femminile, & stata utilizzata la forma del cosiddetto “maschile inclusivo”». Si tratta di una
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disposizione che, al di 1a, del riferimento al “maschile inclusivo”, sembra attestare un certo
riconoscimento delle istanze sottese alla diffusione del linguaggio di genere, se non fosse che le misure
dichiarate (cioe I'utilizzo di sostantivi collettivi e la declinazione dei sostantivi al femminile e al maschile,
etc.) non sono state in alcun modo adottate nello stesso codice etico, neppure quando non avrebbero
intaccato le esigenze di sintesi e di linearita dell’atto (es.: gli utenti — l'utenza).

Cio premesso, potrebbe rappresentare un passo in avanti, verso il riconoscimento della problematica
in oggetto, I'adozione di disposizioni che prevedano il preciso impegno da parte dell’Ateneo di utilizzare
un linguaggio rispettoso dei generi nei propri documenti, sul modello di quanto gia previsto da altre
Universita:

«L’Ateneo s'impegna valorizzare la diversita di genere e a garantire pari opportunita tra uomini e
donne, adottando adeguate misure e interventi di prevenzione delle discriminazioni anche attraverso il
linguaggio. Promuove, in linea con gli indirizzi ministeriali sull'uso del genere nel linguaggio

amministrativo, il ricorso a formule linguistiche rispettose delle differenze di genere. L'uso nel presente
Codice del maschile per indicare i soggetti, gli incarichi e gli stati giuridici risponde a mere esigenze di

leggibilita e di efficacia comunicativa del testo» (Art. 1, co. 4, Codice etico e di comportamento
dell’Universita degli Studi di Camerino; cfr. Statuto dell’'Universita per stranieri di Siena).

La necessita di contemperare la necessita di utilizzare un lessico inclusivo con le istanze della
leggibilita e dell’efficacia comunicativa dei testi, ha poi indotto il gruppo di lavoro a predisporre delle
linee guida per la redazione di documenti rispettosi delle differenze di genere, sulla scorta dei
vademecum gia adottati da diversi enti e Atenei italiani.

Quanto alle altre aree d’analisi sopra indicate, lo studio & proseguito mantenendo l'approccio
metodologico fin qui esposto, approccio che ha consentito non solo di definire il contesto di partenza
ma anche di individuare possibili azioni positive, confluite nel GEP. A titolo meramente esemplificativo,
si segnala che sono state evidenziate alcune criticita, in relazione al rispetto dell’equilibrio di genere
nelle commissioni di valutazione, nelle seguenti disposizioni:

- art. 4 del Regolamento per I'accesso alla qualifica di dirigente di ruolo e il conferimento di
incarichi di funzioni dirigenziali;

- art. 4 del Regolamento per le procedure di conferimento degli incarichi di Direzione di
Struttura Complessa Semplice Dipartimentale e di Struttura Semplice (articolazione di SC) a
Direzione Universitaria a seguito dell’adozione del Protocollo d’Intesa sottoscritto in data
11.08.2017 dalla Regione Sardegna e dalle Universita degli Studi di Cagliari e di Sassari e
dell’Atto Aziendale AOU SS (adottato con Deliberazione n. 556 del 10.10.2017);

- art. 6 del Regolamento di Ateneo per il reclutamento e la disciplina dei tecnologi a tempo
determinato, ai sensi dell’art. 24-bis della legge 30 dicembre 2010, n. 240 e s.m.i;

- art. 12 del Regolamento disciplinante la procedura comparativa pubblica per il conferimento
degli incarichi esterni di collaborazione.

In tutte le norme menzionate - e in altre qui omesse - si ritiene necessario prevedere una riserva, a
favore delle donne, di almeno un terzo dei posti di componente di commissione.
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L’equilibrio dei generi non appare garantito espressamente neppure nella selezione degli
autovalutatori di cui all’art. 6 del Regolamento di Ateneo per le attivita di valutazione e autovalutazione
della ricerca basate sul “Sistema di supporto alla valutazione della produzione scientifica degli atenei”.

Pare opportuna, inoltre, la modifica dell’art. 63, co. 4, dello Statuto d’autonomia dell’Ateneo al fine di
specificare che - nel caso del Consiglio di Amministrazione - il rispetto del principio costituzionale delle
pari opportunita tra uomini e donne dovrebbe essere garantito per «ciascuna componente» dell’organo,
come previsto dall’art. 2, co. 1, lett. 1), della legge 30 dicembre 2010, n. 240 (Norme in materia di
organizzazione delle universita, di personale accademico e reclutamento, nonché delega al Governo per
incentivare la qualita e |'efficienza del sistema universitario).

Inrelazione all'integrazione della dimensione del genere nella formazione, si dovrebbe poi prevedere
espressamente che i componenti di commissione delle procedure comparative per il reclutamento
dei/lle ricercatori/rici vengano formati/e sulle problematiche di genere con appositi materiali o eventi,
come suggerito dalle Indicazioni per azioni positive del MIUR sui temi di genere nell'Universita e nella
ricerca, pag. 9.

Quanto all’equilibrio tra vita privata e vita lavorativa, si sottolinea, per esempio, I'opportunita di
adottare e rendere piu facilmente fruibile 'home working e 1a necessita di garantire la frequenza di corsi
di aggiornamento professionale e di formazione secondo le modalita organizzative richiamate dall’art.
57, co. 5, n. 1, lett. c), d.Igs. 30 marzo 2001, n. 165. Dalla comparazione tra le disposizioni del nostro
Ateneo e quelle di diverse altre universita (es.: Venezia Ca’ Foscari) in materia di Summer Work-Life
Balance e di telelavoro sembra emergere, infine, un quadro disciplinare deficitario.

Per quanto concerne l'individuazione e il contrasto di pregiudizi, discriminazioni, molestie e la
violenza di genere, sotto il profilo normativo si segnala che il Regolamento per le carriere alias del nostro
Ateneo si discosta dai piu alti standard di tutela - rappresentati dalle Universita di Ferrara e di Verona
- in quanto la disciplina in esso contenuta si applica al solo corpo studentesco e non anche alle carriere
del personale docente, tecnico amministrativo e bibliotecario.

Inoltre, nell’ottica del contrasto alle discriminazioni e agli stereotipi sessisti, sarebbe auspicabile che
I’Ateneo siglasse un protocollo d’intesa con il “Tavolo regionale permanente di coordinamento della rete
contro la violenza di genere”, a norma dell’Allegato 1 alla Delib. G.R. (Sardegna) n. 49/11 del 30
settembre 2020.

Da ultimo, giova evidenziare che, in alcuni casi, I'ostacolo frapposto al conseguimento degli obiettivi
della parita di genere e della lotta ai pregiudizi, alle discriminazioni e alla violenza di genere &
rappresentato non gia da carenze normative, ma dalla mancata attuazione dei regolamenti in vigore (es.:
nomina del/la consigliere/a di fiducia).

1.3.2 Pregiudizi, discriminazione e violenze di genere

In una prima fase, si e svolta una analisi delle misure antiviolenza gia presenti all'interno delle
strutture di Ateneo. In particolare, 'attenzione & stata rivolta al progetto START promosso da Argino e
al Centro di vittimologia coordinato dalla Prof.ssa Nivoli.
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Per quanto attiene al progetto “START - In rete per ripartire”, dopo aver presenziato al lancio del
progetto, I'UO 2 ha preso contatti telefonici con la dott.ssa Valentina Sias, al fine di acquisire maggiori
informazioni circa il programma dello stesso, i fondi a disposizione e la eventuale possibilita di
coinvolgere i Centri Antiviolenza in ulteriori iniziative, da inserire nell'ambito dell’Area IV del GEP.

In seguito, constatata I'assenza di una stabile rete di sostegno dentro 1’Ateneo per le vittime di
violenza, & stato inserito all'interno della suddetta Area IV I'Obiettivo 3, avente ad oggetto la creazione
di una rete di collaborazione tra I'Universita e i Centri Antiviolenza (d’ora in poi CAV), per fornire
all'interno dell’Ateneo una prima assistenza alle vittime di molestie e violenza.

Tale Obiettivo & stato scisso in due azioni programmatiche da svilupparsi parallelamente, ovvero
I'apertura di uno sportello antiviolenza gestito in collaborazione con il CAV di Sassari e I'estensione
dell’attivita del centro di vittimologia dell’A.0.U. di Sassari alla prima assistenza e ascolto delle vittime
di violenze e abusi fisici o psicologici, con la collaborazione della prof.ssa Nivoli.

Quanto, poi, alla problematica delle molestie subite all'interno del contesto universitario, ¢ stata
riscontrata la presenza di strumenti gia previsti ma rimasti inattuati. Il riferimento e qui, in particolare,
alla mancata attuazione degli artt. 6 e 7 del Codice di condotta per la prevenzione e la lotta contro le
molestie sessuali e morali nei luoghi di studio e di lavoro. Tali disposizioni prevedono l'apertura di uno
sportello di ascolto e la nomina di un/a Consigliere/a di Fiducia. Anche questo intervento, sollecitato,
oltretutto, dallo stesso Comitato Unico di Garanzia e stato inserito all'interno dell’Area IV nel GEP, in
particolare nell’Obiettivo 4 - predisposizione di strumenti pratici di prevenzione e difesa contro le
molestie e gli episodi di violenza, Azione B.

Sempre nell’ambito della gestione dei conflitti in materia di discriminazioni di genere insorti nel
contesto universitario, il Centro di Mediazione ha manifestato la propria disponibilita a costituire uno
sportello apposito (Area IV, Obiettivo 4, Azione C).

Riguardo alla normativa interna, poi, I'Unita Operativa 2 ha sottoposto all'Ufficio Procedimenti
Disciplinari alcune proposte di modifica da apportare al nuovo Codice Etico e di Comportamento. Sul
punto, & stata sottoposta all’attenzione dell'UPD una parziale riformulazione dell’art. 2, cc. 1 e 3 e dell’art.
6. Sono state inoltre espresse talune osservazioni circa l'utilizzo di un linguaggio maggiormente attento
e inclusivo del genere femminile.

Ancora, I'attivita dell’'UO 2 si & concentrata sulle possibili azioni da intraprendere al duplice scopo di
sensibilizzare e formare la popolazione studentesca (e non solo) verso le tematiche delle molestie e
discriminazioni sessuali e di genere, nonché di acquisire una piena cognizione circa la realta - vissuta o
percepita - all'interno dell’Ateneo.

A tali scopi, accanto agli eventi gia previsti nell’ambito del suddetto progetto START, e stata prevista
la somministrazione di questionari specifici volti alla individuazione di fenomeni di violenza,
discriminazione, pregiudizi e stereotipi di genere (Obiettivo 1, Azione A del G.E.P.). Si ¢ ritenuto, infatti,
che lo strumento statistico sia indispensabile al fine di avere un chiaro quadro della situazione presente
e, a maggior ragione, irrinunciabile nell’ottica di un costante monitoraggio degli effetti delle misure
suggerite.
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La sensibilizzazione verso le tematiche di genere, inoltre, dovrebbe essere perseguita anche per il
tramite di incontri formativi appositi rivolti all'intera popolazione universitaria (Obiettivo 2, Azione B).

Infine, valutata la gravita e la diffusione di taluni episodi di violenza e constatato il ruolo non solo
educativo, ma anche sociale e civico dell’'Universita, il gruppo di lavoro ha ritenuto opportuno inserire
tra le misure da attuare anche I'organizzazione di corsi di autodifesa (Obiettivo 4, Azione A).

1.4 Riflessioni conclusive: le questioni di genere ancora aperte

Dalla lettura critica delle principali fonti interne all’Ateneo sassarese che riguardano le tematiche
delle pari opportunita, dell’'uguaglianza, della conciliazione vita/lavoro, emergono due principali
questioni ancora aperte:

1) 1l persistente utilizzo, nella redazione degli atti dell’ente, del maschile universale anche
quando la declinazione al femminile dei termini potrebbe essere del tutto agevole;

2) L’assenza diriferimenti alle misure di conciliazione vita/lavoro nella pianificazione strategica
dell’organizzazione delle risorse umane dell’ente quale strumento funzionale a garantire il
benessere organizzativo.

Il fatto di assumere la forma grammaticale maschile nella sua portata inclusiva e omologante riflette
una cultura e una visione dei ruoli tendente ad annullare la specificita di genere, finendo per rendere
invisibili le donne.

Una pianificazione strategica che pone al centro degli obiettivi operativi la promozione di iniziative
volte al benessere organizzativo del personale, senza un focus specifico sul genere e sui bisogni di
conciliazione vita/lavoro evidenzia una struttura organizzativa non ancora matura per integrare, in tutti
i suoi livelli gestionali, una prospettiva di tipo gender-sensitive.

Il linguaggio e le azioni strategiche per l'organizzazione del personale prescindono dalle
disuguaglianze di genere, ignorano le specifiche difficolta che le donne possono incontrare nella carriera
accademica nonché le ulteriori specificita riconducibili alle questioni tra i generi e le identita di genere.

Nello specifico, 'U02-Giurisprudenza ha riporta nella tabella in calce mostra gli atti normativi
analizzati, i contenuti gender sensitive individuati, gli obiettivi che I’Unita ha ritenuto di individuare
sulla base dei documenti normativi e delle misure proposte. Tale analisi viene completata e integrata
dalla lettura del GEPdell’ Ateneo di Sassari®?.

12 Approvato con Decreto rettorale dell’11 gennaio 2022 e disponibile alla pagina https://www.uniss.it/ateneo/il-nostro-
ateneo/gender-equality-plan.
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Atti normativi analizzati

Contenuti gender
sensitive individuati

Obiettivo

Misura proposta

Statuto e regolamenti sulla

Mancata presenza di

Equilibrio di genere

Adeguamento dello Statuto

composizione degli organi | disposizioni atte a | nelle posizioni di | di Ateneo e dei regolamenti
collegiali garantire 1'equilibrio di | vertice, negli organismi | al fine di garantire negli
genere nella | decisionali, nel | organi collegiali la presenza
composizione degli | reclutamento e nelle | di almeno un terzo dei
organi collegati progressioni di carriera | componenti appartenenti
al genere
sottorappresentato
Regolamenti di | Mancata presenza di | Equilibrio di genere | Introduzione del principio
Dipartimento disposizioni atte a | nelle  posizioni di | dell’alternanza di genere
garantire 1'equilibrio di | vertice nei regolamenti di
genere nella Dipartimento in relazione
composizione degli alla nomina degli organi di
organi apicali vertice e dei loro vice
Regolamento per l'accesso | Mancata presenza di un | Garanzia di una | Riserva di almeno un terzo

alla qualifica di dirigente di
ruolo e il conferimento di
incarichi di funzioni
dirigenziali

equilibrio di generi
nella composizione
delle commissioni
giudicatrici

presenza equilibrata di
entrambi i generi nelle
commissioni
giudicatrici delle
procedure di selezione
attivate dall’Ateneo

dei posti di componente
delle commissioni
giudicatrici nelle procedure
per l'accesso alla qualifica
di dirigente e per il
conferimento di incarichi di
funzioni  dirigenziali a
favore delle donne, come
previsto dall’art. 57, co. 5,
punto 1, lett. a), del D.Igs. 30
marzo 2001, n. 165 (Norme
generali sull’'ordinamento
del lavoro alle dipendenze
delle amministrazioni
pubbliche)

Regolamento per le
procedure di conferimento
degli incarichi di Direzione
di Struttura Complessa, di
Struttura Semplice
Dipartimentale e di
Struttura  Semplice a
Direzione Universitaria a
seguito dell’adozione del

Riserva di almeno un terzo
dei posti di componente
delle commissioni
giudicatrici nelle procedure

per il conferimento di
incarichi di  Direzione
presso I'Azienda

Ospedaliera Universitaria
(AOU) a favore delle donne,

Protocollo d’Intesa Ll ibidem come previsto dall’art. 57,
sottoscritto in data co. 5, punto 1, lett. a), del
11.08.2017 dalla Regione D.lgs. 30 marzo 2001, n.
Sardegna e dalle Universita 165 (Norme  generali
degli Studi di Cagliari e di sull’ordinamento del lavoro
Sassari e dell’Atto alle dipendenze delle
Aziendale AOU SS (adottato amministrazioni

con Deliberazione n. 556 pubbliche)

del 10.10.2017)

Regolamento di Ateneo per Riserva di almeno un terzo
il reclutamento e la ibidem ibidem dei posti di componente

disciplina dei tecnologi e

delle commissioni
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delle tecnologhe a tempo
determinato, ai sensi
dell’art. 24-bis della legge
30 dicembre 2010, n. 240

giudicatrici nelle procedure
di reclutamento dei
tecnologi e delle tecnologhe
a tempo determinato a
favore delle donne, come
previsto dall’art. 57, co. 5,
punto 1, lett. a) del D.lgs. 30
marzo 2001, n. 165 (Norme
generali sull’ordinamento
del lavoro alle dipendenze
delle amministrazioni
pubbliche)

Regolamento disciplinante
la procedura comparativa

pubblica per il
conferimento degli
incarichi esterni di
collaborazione

ibidem

ibidem

Riserva di almeno un terzo
dei posti di componente
delle commissioni
giudicatrici nelle procedure
per il conferimento degli
incarichi esterni di
collaborazione a favore
delle donne, come previsto
dall’art. 9, co. 2, 2° periodo,
del D.P.R. 9 maggio 1994, n.
487 (recante norme
sull’'accesso agli impieghi
nelle pubbliche
amministrazioni e le
modalita di svolgimento dei
concorsi, dei concorsi unici
e delle altre forme di
assunzioni nei pubblici
impieghi)

Regolamento per le
chiamate dei/delle
Professori/Professoresse e
per il reclutamento
dei/delle
Ricercatori/Ricercatrici a
tempo determinato

ibidem

ibidem

Previsione normativa
espressa del necessario
rispetto delle pari
opportunita, in misura di
almeno un terzo della
componente di genere
sottorappresentata,  ove
possibile, nella formazione
delle commissioni
giudicatrici per le chiamate
di
Professori/Professoresse
di prima e di seconda fascia
e per il reclutamento dei

Ricercatori e delle
Ricercatrici, come
raccomandato

dall’Aggiornamento 2017
del Piano Nazionale
Anticorruzione, Parte
speciale, cap. III (Le
istituzioni universitarie), §
5.24 (Formazione delle







