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Scopo e campo di applicazione

Questo documento si propone di descrivere il Sistema di Assicurazione Qualita dell’Universita degli Studi “G.
d’Annunzio” di Chieti-Pescara nelle sue articolazioni, strutture di riferimento e relativi compiti e
responsabilita, secondo quanto predisposto dal documento AVA (revisione del 10/08/2017).

Riferimenti normativi

Standards and Guidelines for Quality Assurance in the European Higher Education Area (ESG 2015).
DPR 1° febbraio 2010, n. 76 - Regolamento concernente la struttura ed il funzionamento dell'’Agenzia
Nazionale di Valutazione del sistema Universitario e della Ricerca.

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 I'efficienza del
sistema universitario.

Decreto Legislativo 27 gennaio 2012, n.19 - Valorizzazione dell’efficienza delle Universita e
conseguente introduzione di meccanismi premiali nella distribuzione di risorse pubbliche sulla base di
criteri definiti ex ante anche mediante la previsione di un sistema di accreditamento periodico delle
Universita e la valorizzazione della figura dei ricercatori a tempo indeterminato non confermati al
primo anno di attivita, a norma dell’art. 5, c. 1, lettera a), della L. 30.12.2010, n. 240.

Decreto Ministeriale 7 gennaio 2019 n. 6 - Autovalutazione, valutazione, accreditamento iniziale e
periodico delle sedi e dei corsi di studio universitari.

Documento ANVUR, Linee guida per I'accreditamento periodico delle Sedi e dei Corsi di Studio
universitari REVISIONE DEL 10/08/2017.

Statuto di Ateneo, emanato con DR n. 425 del 14/03/2012 e successive modifiche.

Regolamento Generale di Ateneo, emanato con DR n. 158 del 04/03/2013 e successive modifiche.
Regolamenti di Ateneo per la disciplina in materia di Didattica e Ricerca.

Regolamento Didattico di Ateneo, adottato con DR n. 863 del 16/12/2013 e modificato con DR n.722
del 20/02/2017.

Piano Strategico 2019-2023.

Piano Integrato della Performance, Prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2018-2020.

Termini e definizioni

| termini e definizioni utili ai fini dell’Assicurazione Qualita sono contenuti nel Glossario consultabile sul sito
WEB del Presidio della Qualita di Ateneo al seguente indirizzo: https://pqga.unich.it/glossario

Acronimi

ANVUR: Agenzia Nazionale di Valutazione del Sistema Universitario e della Ricerca
AQ: Assicurazione della Qualita

AVA: Autovalutazione, Valutazione e Accreditamento

CdS: Corso di Studio

CPDS: Commissione Paritetica Docenti Studenti

GAQ: Gruppo di Assicurazione della Qualita

MEP: Monitoraggio Esami di Profitto

NdV: Nucleo di Valutazione

PQA: Presidio della Qualita dell’Ateneo

RRC: Rapporto di Riesame Ciclico

ReAQD: Referente dell’Assicurazione della Qualita di Dipartimento
RiRD: Scheda di Riesame annuale della Ricerca Dipartimentale
RiTM: Scheda di Riesame annuale della Terza Missione

Si.Ca.S: Sistema Indicatori Carriere Studenti
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SMA: Scheda di Monitoraggio Annuale
SUA-CdS: Scheda Unica Annuale del Corso di Studio
SUA-RD: Scheda Unica Annuale della Ricerca Dipartimentale
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Premessa

L'Universita degli Studi “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara enuncia i propri fini istituzionali nell’art. 2 dello
Statuto: promuovere “lo sviluppo e la diffusione delle conoscenze e del sapere critico e libero da ogni
condizionamento ideologico, politico ed economico” ed organizzare “la formazione e I'istruzione superiore
con il concorso responsabile dei docenti, degli studenti e del personale dirigente e tecnico-amministrativo,
garantendo ai singoli professori e ricercatori ed alle strutture scientifiche e didattiche la liberta di ricerca e di
insegnamento, nonché la piena autonomia nell’organizzazione del lavoro, nella scelta dei contenuti e dei
metodi”; promuovere, altresi, “il trasferimento del sapere scientifico per favorire il progresso culturale, civile
ed economico della societa, anche nella prospettiva dell’interazione tra le culture e della generazione di spin-

off”.

Coerentemente con I’enunciato statutario, i suoi valori guida e le linee strategiche di indirizzo, I’Ateneo di
Chieti-Pescara ha recepito quanto stabilito nel Decreto Ministeriale n. 47 del 30 gennaio 2013 in termini di
Autovalutazione, Accreditamento iniziale e periodico delle sedi e dei Corsi di Studio e Valutazione periodica,
ed ha cosi strutturato I'organizzazione del proprio Sistema di Assicurazione della Qualita (AQ).

Ispirandosi all’approccio proposto nel modello europeo di AQ, recepito dallANVUR (Standards and
Guidelines for Quality Assurance in the European Higher Education Area 2015 - ESG 2015), nel quale viene
posta particolare enfasi sulla centralita dello studente nei processi di apprendimento, nonché sulla
complementarieta e unione tra Ricerca e formazione, I'Universita di Chieti-Pescara ha istituito, nel 2013, il
Presidio di Qualita di Ateneo come organismo statutario (art. 31-bis), ponendo le basi per lo sviluppo di un
appropriato funzionamento del Sistema di Assicurazione della Qualita e per la promozione e diffusione di
una adeguata cultura della Qualita.

Il Sistema di AQ si e successivamente sviluppato ed articolato negli anni sulla base della normativa e in
aderenza alle Linee Guida in materia di Assicurazione di Qualita (AQ), sia a livello nazionale che europeo.

In particolare, I’Ateneo promuove ed assicura la Qualita della Didattica, della Ricerca e Terza Missione
attraverso I'attuazione e il mantenimento di un modello di Assicurazione della Qualita da parte delle strutture
didattiche, di Ricerca e di supporto, che comprende procedure, ruoli e responsabilita in materia di Qualita
della Didattica, della Ricerca e della Terza Missione sia a livello centrale che a livello di Dipartimento e CdS.

In linea con tale sistema, I'Ateneo aderisce a un insieme di principi a cui tutti gli attori coinvolti a diverso
titolo e responsabilita dovranno attenersi:

e principio di trasparenza e circolarita dei processi di Qualita in un’ottica di autovalutazione su
obiettivi, responsabilita, verifiche e azioni correttive;

e principio di continuita del processo di miglioramento;

e principio di responsabilita nei confronti dei portatori di interesse, interni ed esterni, a partire dagli
studenti.

Il presente documento “Sistema di Assicurazione della Qualita di Ateneo” descrive, in maniera sintetica,
funzioni, attivita e modalita di funzionamento di strutture e attori dell’AQ di Ateneo nei tre domini della
Formazione, della Ricerca e della Terza Missione, coerentemente con quanto previsto dalla normativa
vigente, con particolare aderenza alle Linee Guida ANVUR per I’Accreditamento Periodico delle Sedi e dei
Corsi di Studio Universitari (sistema A.V.A. - Autovalutazione, Valutazione e Accreditamento).

Si tratta di un documento che rispecchia I'attuale struttura del Sistema di Assicurazione di Qualita
dell’Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara e ne riporta i principali flussi documentali. Esso e pertanto
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un documento “dinamico”, suscettibile di aggiornamenti successivi, nel caso intervengano significative
modifiche nella organizzazione (strutture e processi) e nelle relative interazioni.

Struttura organizzativa del Sistema di Assicurazione della Qualita di Ateneo
Nello schema seguente é illustrata I'organizzazione del Sistema di AQ dell’Ateneo di Chieti-Pescara con le
principali interazioni tra gli attori che lo costituiscono.

MIUR / ANVUR

RICERCA

Commissione TERZA MISSIONE
Paritetica

Docenti-Studenti [ [EIEEEEEE
N DIRETTORE

—( Scuola / Dipartimento ) — el

Legenda: | DocumentiaiAQ b | | DocumentiaiAQoranonativi 4 | |Flussi documentali -+ » | | Fussi informativi ——
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Ciclo dell’Assicurazione della Qualita della Didattica

Progettazione CdS
Domanda di formazione, Profilo professionale, Obiettivi formativi,
Risultati di apprendimento attesi (SUA-CdS)

Programmazione didattica annuale
Regolamento didattico, Criteri di ammissione (SUA-CdS)

Programmazione didattica e sostenibilita
Offerta didattica, Docenti di riferimento, Aule e strutture (SUA-CdS)

V

PLAN

Definizione degli obiettivi
e programmazione

Organizzazione
dell’erogazione della
didattica

Calendario e orario delle
attivita formative, date delle
prove di verifica
dell’apprendimento, date
delle prove finali (SUA-CAS,
Sito WEB)

Definizione delle azioni di
miglioramento
Scheda di Monitoraggio Annuale

Rapporto di Riesame Ciclico Aot sreghorments > | ‘ Gestione servizi agli

studenti

Attivita di orientamento,
tutorato,
accompagnamento al
lavoro,
internazionalizzazione,
svolgimento stage e tirocini
(SUA-CdS, Sito WEB)

dei risultati

Analisi risultati di monitoraggio
Scheda di Monitoraggio Annuale
Rapporto di Riesame Ciclico
Relazione CPDS

Indagine opinione degli studenti
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Ciclo dell’Assicurazione della Qualita della Ricerca e della Terza Missione

Determinazione obiettivi e indicatori

Definizione degli obiettivi triennali di Ricerca e Terza Missione in
linea con il Piano Strategico di Ateneo e di Dipartimento. (SUA-
RD/RIRD)

Attivita di Ricerca

Definizione delle principali politiche e linee di Ricerca coerenti
con il profilo scientifico del Dipartimento. (SUA-RD/RIRD)

V

PLAN

Definizione degli obiettivi
e programmazione

Organizzazione del
Dipartimento
SUA-RD/RIRD
Piano Strategico
Sito WEB

Definizione delle azioni di
miglioramento

Piano Strategico di Dipartimento
SUA-RD/RIRD

Linee di Ricerca
Piano Strategico

Sistema di AQ
SUA-RD/RIRD
Sito WEB

CHECK

Controlio e analisi
dei risultati

A\

Analisi risultati di monitoraggio
Riesame della Ricerca Dipartimentale (RiRD)
Piano Strategico di Dipartimento
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Gli attori del sistema di Assicurazione della Qualita di Ateneo

Organi

di Governo

Il Rettore ha la rappresentanza legale e istituzionale dell'Ateneo e costituisce il vertice della relativa
organizzazione. E responsabile del perseguimento delle finalita dell'Ateneo secondo criteri di qualita
e nel rispetto dei principi di efficacia, efficienza, trasparenza e promozione del merito. Assieme agli
altri Organi dell’Ateneo, il Rettore ha la responsabilita di adottare le decisioni conclusive per quanto
riguarda le attivita Didattiche e di Ricerca, anche dal punto di vista della qualita, come di orientare le
politiche dell’Ateneo, tramite la programmazione ed il Piano Strategico.

Nell’ambito del sistema di Assicurazione della Qualita il Rettore € il responsabile del Sistema di
Assicurazione della Qualita di Ateneo.

Il Senato Accademico ¢ I'Organo di rappresentanza della comunita universitaria. Ha funzioni di
coordinamento e di raccordo con le strutture in cui si articola I'Ateneo e collabora con il Rettore nelle
funzioni di indirizzo, di iniziativa e di coordinamento delle attivita scientifiche e didattiche; collabora
inoltre con il Consiglio di Amministrazione nelle funzioni di indirizzo strategico e di programmazione
finanziaria annuale e triennale e del personale. Assieme agli altri Organi dell’Ateneo, il Senato ha la
responsabilita di adottare le decisioni conclusive per quanto riguarda le attivita didattiche, anche dal
punto di vista della qualita, come di orientare le politiche dell’Ateneo, tramite la programmazione ed
il Piano Strategico. Approva i regolamenti in materia di Didattica e Ricerca, compresi quelli di
competenza dei Dipartimenti e Scuole.

Il Consiglio di Amministrazione & ['Organo responsabile dell'indirizzo strategico e della
programmazione finanziaria e del personale di Ateneo, in attuazione degli indirizzi programmatici del
Senato Accademico. Esso esercita le proprie funzioni operando al fine di perseguire la miglior
efficienza e qualita delle attivita istituzionali dell'Ateneo, nel rispetto dei criteri di efficacia,
economicita e tutela del merito; esso vigila inoltre sulla sostenibilita finanziaria delle attivita
dell'Ateneo. Approva, su proposta del Rettore e previo parere del Senato Accademico per gli aspetti
di sua competenza, il documento di programmazione triennale di Ateneo, I'indirizzo strategico, la
programmazione finanziaria annuale e triennale del personale. Assieme agli altri Organi dell’Ateneo,
il Consiglio di Amministrazione ha la responsabilita di adottare le decisioni conclusive per quanto
riguarda le attivita didattiche, anche dal punto di vista della qualita, come di orientare le politiche
dell’Ateneo, tramite la programmazione ed il Piano Strategico. Approva le proposte di attivazione,
soppressione, modifica di corsi e sedi.

Il Direttore Generale e responsabile della attuazione delle politiche di Assicurazione della Qualita per
guanto riguarda la gestione e I'organizzazione dei servizi, delle risorse strumentali e del personale
tecnico amministrativo dell'Ateneo, nonché dei compiti previsti dalla normativa vigente in materia
di dirigenza nella Pubblica Amministrazione. Il Direttore Generale condivide le responsabilita circa il
miglioramento della Qualita con i Dirigenti delle varie aree dei servizi e dei sistemi di Ateneo per i
processi di loro competenza.

Il Prorettore e i Delegati affiancano il Rettore nella conduzione dell’Ateneo e sono responsabili della
attuazione delle politiche di Assicurazione della Qualita a livello di Ateneo nei settori di specifica
competenza (ad esempio Didattica, Ricerca, Terza Missione, Orientamento, Placement, ecc.). |l
Prorettore e i Delegati coordinano le proprie attivita con le strutture periferiche (Dipartimenti e Corsi
di Studio).
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Il Presidente della Scuola (quando istituita), coadiuvato dalla Giunta, formula proposte e
osservazioni sui piani dell’offerta formativa elaborati dai Dipartimenti che costituiscono la Scuola;
coordina le attivita didattiche dei CdS, delle Scuole di Specializzazione, dei Master, dei Corsi di
Perfezionamento e di Aggiornamento che afferiscono alla Scuola stessa; formula la proposta di
attivazione, modifica o soppressione dei Corsi, da sottoporre al parere obbligatorio dei Dipartimenti
che vi partecipano; formula parere obbligatorio in merito alle richieste di posti e alle proposte di
chiamata dei professori di ruolo, ex art. 18 della Legge n. 240 del 2010, e dei ricercatori a tempo
determinato, ex art. 24 della Legge n. 240 del 2010, deliberate dai Consigli di Dipartimento che vi
partecipano; gestisce i servizi comuni; organizza attivita culturali, formative e di orientamento rivolte
agli studenti; promuove l'internazionalizzazione dell’offerta formativa.

o || Direttore di Dipartimento & responsabile delle politiche di Assicurazione della Qualita per quanto
riguarda le attivita e i servizi relativi alla Ricerca e alla Terza Missione del proprio Dipartimento e per
guanto concerne la Didattica dei Corsi di Studio afferenti. Il Direttore di Dipartimento condivide le
responsabilita circa il miglioramento della Qualita in ambito didattico con i Presidenti dei Corsi di
Studio afferenti. Il Direttore di Dipartimento & affiancato dal Referente della Qualita di Dipartimento
(ReAQD) al fine di garantire il coordinamento delle attivita AVA tra il proprio Dipartimento e gli organi
centrali di Ateneo.

Funzioni

e Definiscono la Politica per la Qualita ed i relativi obiettivi.

e Promuovono la Politica e gli obiettivi secondo una logica di consapevolezza, condivisione e massimo
coinvolgimento di tutto I’Ateneo.

e Determinano le responsabilita necessarie per conseguire gli obiettivi.

e Assicurano che sia stabilito, attuato e tenuto aggiornato un Sistema di Assicurazione della Qualita
finalizzato ad attuare le Politiche e a perseguire gli obiettivi per la Qualita, nella logica del
miglioramento continuo.

e Garantiscono la revisione della Politica e degli obiettivi per la Qualita, anche in funzione della
valutazione periodica e dei risultati del sistema di Assicurazione della Qualita.

Presidio della Qualita di Ateneo (PQA)

Nel sistema di AQ di Ateneo, il Presidio della Qualita (di seguito PQA), organismo di Ateneo, rappresenta una
struttura operativa i cui compiti e funzioni sono definiti e attribuiti dallo Statuto dell’Universita “G.
d’Annunzio” di Chieti-Pescara e dai suoi Organi di Governo.

Il PQA supervisiona, organizza e supporta lo svolgimento adeguato e uniforme dei processi e delle procedure
di AQ dell’Ateneo, sulla base degli indirizzi degli Organi di Governo e nell’ottica del miglioramento continuo.
Funge da cerniera tra gli Organi di Governo di Ateneo e le strutture periferiche (Scuole/Dipartimenti, CdS,
CPDS), garantendo anche i necessari flussi informativi e documentali.

Composizione e organizzazione
Il PQA e costituito da quattro componenti in possesso di comprovata esperienza in materia di Qualita della
Ricerca e della Didattica che assicurano, per tutta la durata del mandato, la loro attivita in modo stabile e
continuativo. Esso € composto da:

e delegato del Rettore per la Qualita che assume la funzione di Presidente;
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e tre docenti di ruolo a tempo pieno per ciascun dominio ERC (Life Sciences, Social Sciences &
Humanities, Physical Sciences & Engineering).

Il PQA, su specifica esigenza e su richiesta motivata del suo Presidente agli organi accademici competenti,
puo essere integrato da altri componenti esperti, sempre in possesso di comprovata esperienza in materia
di qualita della ricerca e della didattica.

Funzioni e attivita

Secondo le Linee Guida ANVUR, “Accreditamento periodico delle sedi e dei Corsi di Studio universitari” del
10/08/2017, il PQA & una struttura interna dell’Ateneo con funzioni di promozione della cultura della Qualita,
di consulenza agli Organi di Governo dell’Ateneo sulle tematiche dell’AQ, di sorveglianza e monitoraggio dei
processi di AQ, di promozione del miglioramento continuo della Qualita e di supporto alle strutture
dell’ Ateneo nella gestione dei processi per I’AQ.

In particolare, il PQA (come da Regolamento di funzionamento del Presidio della Qualita Ud’A, D.R.
671/2018):

e propone e coordina I'attuazione del modello di Assicurazione interna della Qualita in conformita alle
indicazioni ministeriali;

e propone, all'interno del modello di AQ, strumenti comuni per tutti i Corsi di Studio, individuando
attivita di formazione e informazione per la loro applicazione;

e supervisiona e monitora lo svolgimento delle procedure di Assicurazione della Qualita di tutto
I’Ateneo;

e fornisce indicazioni ai Corsi di Studio e ai loro Referenti, nonché ai Referenti di Struttura per le attivita
comuni;

e supporta e verifica I'attivita di Riesame dei Corsi di Studio;

e verifica il continuo aggiornamento delle informazioni nella Scheda Unica Annuale (SUA) sia
nell’ambito delle attivita relative alla Didattica (SUA-CdS), che nell’ambito delle attivita di Ricerca di
ciascun Dipartimento (SUA-RD);

e sovraintende al regolare svolgimento delle procedure di Assicurazione della Qualita per la Didattica,
la Ricerca e la Terza Missione, in conformita a quanto dichiarato nei documenti programmatici;

e analizza e recepisce le indicazioni relative alla Qualita provenienti da soggetti esterni all’Ateneo,
integrando e/o modificando i processi in atto per I’Assicurazione della Qualita della Didattica, della
Ricerca e della Terza Missione;

e raccoglie i dati per il monitoraggio degli indicatori, sia qualitativi che quantitativi, curandone la
diffusione degli esiti;

e assicurail corretto flusso informativo da e verso il Nucleo di Valutazione e le Commissioni Paritetiche
Docenti-Studenti, per le rispettive competenze;

e collabora con il Nucleo di Valutazione per la definizione dei criteri e degli indicatori da utilizzare per
la valutazione della Didattica, della Ricerca e Terza Missione;

e fornisce consulenza al Rettore, al Senato Accademico e al Consiglio di Amministrazione, anche
attraverso la predisposizione di report (ad es.: report sulle opinioni di studenti e docenti, report sul
carco didattico di Ateneo, ecc.), al fine di assicurare preventivamente il rispetto della Qualita.

Inoltre, il PQA redige un prospetto di sintesi sul soddisfacimento dei requisiti di Sede R1, R2 ed R4.A in
preparazione della visita di Accreditamento periodico e monitora, infine, la realizzazione dei provvedimenti
intrapresi in seguito alle raccomandazioni e/o condizioni formulate dalle CEV in occasione delle visite esterne.
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Nel complesso, mentre il NdV e responsabile delle attivita di valutazione vere e proprie, in termini di risultati
conseguiti e azioni intraprese, il PQA organizza e coordina le attivita di monitoraggio e la raccolta dati
preliminare alla valutazione vera e propria.

Il PQA, di norma, non & preposto a svolgere verifiche e valutazioni.

I PQA, nello svolgimento dei suoi compiti istituzionali, si avvale di un Settore di Supporto tecnico-
amministrativo.

Nucleo di Valutazione (NdV)
I NdV & un Organo di Ateneo con funzioni di valutazione e di indirizzo.

Composizione
Il Nucleo di Valutazione & composto da un Presidente e cinque membri, di cui due componenti interni
all’Ateneo (tra cui il Presidente), tre componenti esterni e un rappresentante degli studenti.

Funzioni e attivita
Il Nucleo di Valutazione di Ateneo ha il compito di verificare e valutare:
e |a Qualita e I'efficacia dell'Offerta Didattica;
e |'attivita di Ricerca svolta dai Dipartimenti;
e la corretta gestione delle risorse pubbliche, nonché I'imparzialita e il buon andamento dell’azione
amministrativa;
e la verifica della congruita del curriculum scientifico o professionale dei titolari dei contratti di
insegnamento di cui all’art. 23, comma 1, della Legge n. 240 del 2010.

Le norme attribuiscono al NdV anche le funzioni di Organismo Indipendente di Valutazione (OIV) relative alle
procedure di valutazione delle strutture e del personale, al fine di promuovere nelle Universita, in piena
autonomia e con modalita organizzative proprie, il merito e il miglioramento della performance organizzativa
e individuale (Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150). Il NdV redige una Relazione annuale, ai sensi della
Legge 24 dicembre 1993, n. 537 e della Legge 19 ottobre 1999, n. 370 da inviare al’ANVUR entro il 30 aprile
di ogni anno, che include il rapporto sulle attivita relative ai processi AVA.

Relativamente alle procedure di accreditamento delle Sedi e dei CdS, ai sensi del D.M. 987/2016, il NdV svolge
le seguenti funzioni:

e esprime un parere vincolante all’Ateneo sul possesso dei requisiti per I’Accreditamento iniziale ai fini
dell’istituzione di nuovi Corsi di Studio;

e verifica il corretto funzionamento del sistema di AQ e fornisce supporto all’ANVUR e al MIUR nel
monitoraggio del rispetto dei requisiti di Accreditamento iniziale e periodico dei Corsi e delle Sedi

e definisce la metodologia generale e valuta ’AQ complessiva dell’Ateneo stimolando I'integrazione
tra i differenti sistemi di programmazione e valutazione;

e fornisce sostegno agli Organi di Governo dell’Ateneo e all’ANVUR nel monitoraggio dei risultati
conseguiti rispetto agli indicatori per la valutazione periodica, nonché all’Ateneo nell’elaborazione di
ulteriori indicatori per il raggiungimento degli obiettivi della propria programmazione strategica,
anche sulla base degli indicatori individuati dalle CPDS;

e valuta a rotazione, con una periodicita quinquennale, il funzionamento dei CdS e dei Dipartimenti
attraverso I'analisi dei risultati, ricorrendo, ove opportuno e necessario, alle audizioni;
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redige una Relazione annuale di valutazione secondo le Linee Guida emanate dall’ANVUR, in cui da

conto del rispetto dei Requisiti di AQ, dei provvedimenti presi dall’Ateneo in relazione ai CdS ritenuti

“anomali” in base al monitoraggio, nonché delle iniziative assunte per promuovere la Qualita. In

generale, nella Relazione, il NdV acquisisce ed eventualmente integra i dati ANVUR del monitoraggio

sui CdS e valuta i CdS;

e in presenza di elementi critici puo richiedere la redazione di Rapporti di Riesame ciclico ravvicinati;

e verifica 'esecuzione nei CdS e nei Dipartimenti delle raccomandazioni e delle condizioni formulate
dalle CEV in occasione delle visite esterne;

e nella Relazione annuale immediatamente precedente allo scadere del primo triennio dall’ultimo
Accreditamento periodico della Sede (o in ogni caso prima dello scadere dell’Accreditamento
periodico), il NdV relaziona in riferimento al superamento delle raccomandazioni e condizioni poste
dalla CEV sui CdS oggetto di visita;

e segnala allANVUR i CdS con forti criticita alla luce dell’attivita di valutazione interna dell’ultimo

quinquennio.

Nel complesso, mentre il PQA attua le azioni di controllo e verifica (monitoraggio) dell’AQ, il NdV ne definisce
la metodologia generale e valuta I’AQ complessiva dell’Ateneo.

I NdV, nello svolgimento dei suoi compiti istituzionali, si avvale di un Settore di Supporto tecnico-
amministrativo.

Settore per il coordinamento delle attivita relative a Didattica, Ricerca e Terza Missione
Istituito con D.D. n. 28 del 13/02/2019, il Settore per il Coordinamento delle Attivita relative a Didattica,
Ricerca e Terza Missione ha un ruolo di collettore di informazioni e di promozione selettiva delle azioni di
miglioramento e di indirizzo, prospettandone I'adozione agli Organi di governo competenti.

Sulla base degli indirizzi ricevuti dal Rettore e dai suoi Delegati, definisce le proposte relative alle linee
strategiche dell’Ateneo, ai documenti di indirizzo e di programmazione della didattica, della ricerca e della
terza missione.

Con riferimento al Coordinamento delle attivita relative a Didattica, Ricerca e Terza Missione ed al sistema
di autovalutazione di Ateneo e dei singoli Corsi di Studio, il Settore si indirizzera a svolgere le seguenti funzioni
nel quadro delle proprie competenze di sistema:

o predisporre, redigere ed aggiornare il Piano Strategico di Ateneo, sulla base degli indirizzi ricevuti
dal Rettore, dal Delegato al Coordinamento e dai Delegati di settore e di concerto con il Settore
Programmazione e Valutazione della Didattica e della Ricerca;

e predisporre, redigere ed aggiornare i documenti di indirizzo, di programmazione e di intervento
relativi allo svolgimento delle attivita di Didattica, di Ricerca e di Terza Missione, sulla base degli
indirizzi ricevuti dal Rettore, dal Delegato al Coordinamento e dai Delegati di settore e di concerto
con il Settore Programmazione e Valutazione della Didattica e della Ricerca: tanto nella
prospettiva di ottemperare piu efficacemente alle osservazioni ed alle raccomandazioni
rispettivamente formulate dal Presidio di Qualita e dal Nucleo di Valutazione e nella direzione di
garantire il perseguimento degli obiettivi riconducibili alle missioni di Ateneo nell’ambito di una
cornice di coerente compatibilita di sistema;

e predisporre, redigere ed aggiornare le proposte di azione e di intervento - da sottoporre
all'approvazione dei competenti Organi di governo dell'Ateneo - ai fini dell'implementazione e
del miglioramento qualitativo delle attivita di Didattica, di Ricerca e di Terza Missione, formulate
sulla base degli indirizzi ricevuti dal Rettore, dal Delegato al Coordinamento e dai Delegati di
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settore e di concerto con il Settore Programmazione e Valutazione della Didattica e della Ricerca,
sulla scorta delle indicazioni ricavabili dal funzionamento del sistema di autovalutazione;
monitorare in permanenza - riferendone al Rettore ed al Delegato per il Coordinamento -
|'effettivo svolgimento delle azioni intraprese, la qualita dei processi avviati ed il grado di efficacia
nel raggiungimento degli obiettivi a perseguirsi, allo scopo di acquisirne indicazioni utili al loro
riassetto ed al loro aggiornamento, sulla base degli indirizzi ricevuti dal Rettore, dal Delegato al
Coordinamento e dai Delegati di settore;

garantire e sollecitare la continuita del flusso informativo proveniente dai Corsi di Studio, dalle
Scuole e dai Dipartimenti, onde consentire |'apprestabilita - da parte degli Organi di governo
dell'Ateneo - di decisioni, azioni e misure di intervento funzionali a preservare la circolarita dei
processi, la loro trasparenza e la misurabilita dei loro effetti, promuovendo il funzionamento del
sistema di autovalutazione nella direzione di ricavarne effetti apprezzabili e virtuosi;

svolgere le funzioni di supporto amministrativo della Consulta dei Presidenti di Corso di Studio
(in riunione integrale o ristretta) sotto la presidenza del Rettore o del Delegato al
Coordinamento;

svolgere le funzioni di segreteria e supporto amministrativo al Delegato al Coordinamento ed ai
Delegati rispettivamente alla Didattica, alla Ricerca e alla Terza Missione, anche in relazione alle
riunioni del Tavolo di consultazione permanente con le rappresentanze del sistema produttivo e
dei settori professionali;

presiedere al coordinamento amministrativo ed organizzativo degli uffici competenti a
supportare, programmare e valutare lo svolgimento delle attivita di Didattica, Ricerca e Terza
Missione.

Il Settore é strutturato come segue:
e Responsabile del Settore
e un addetto.
Il Settore collabora con tutti gli uffici centrali e periferici di Ateneo relativamente ai processi di AQ.

Settore Programmazione e Valutazione della Didattica e della Ricerca

Il Settore garantisce il supporto tecnico-operativo alle strutture didattiche periferiche (Corsi di Studio) in
merito alle procedure attinenti all’attivazione dell’Offerta Formativa tramite: verifica e controllo dell’offerta
didattica programmata ed erogata; gestione del flusso dati tra le banche-dati SUA-CdS e U-GOV Didattica;
istruzione pratiche per l'istituzione di nuovi CdS e modifica di quelli esistenti.
Il Settore & strutturato come segue:

e Responsabile di settore;

e un addetto;

e un collaboratore esterno a tempo pieno.

Il Settore Collabora con:
e PQA;
e NdV;
e Settore per il Coordinamento delle Attivita relative a Didattica, Ricerca e Terza Missione;
e Area Didattica;
e Settore Sistemi Informativi U-Gov Didattica e Ricerca;
e Settore Applicativi Servizi Studenti;
e Strutture periferiche (Dipartimenti e CdS).
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Commissione Paritetica Docenti Studenti (CPDS)
La CPDS, istituita presso ciascun Dipartimento, ovvero Scuola di Ateneo, & composta da un numero pari di
docenti e studenti rappresentativi di tutti i CdS afferenti al Dipartimento.
Al fine di garantirne la terzieta, non possono far parte delle CPDS i Presidenti di CdS (o figure equivalenti), i
componenti dei Gruppi di Riesame dei CdS, i Direttori di Dipartimento/Presidenti di Scuole, i Responsabili
della Qualita Dipartimentale.
La CPDS e coordinata da un docente di ruolo (Presidente) scelto fra i componenti della Commissione stessa.
La CPDS ha il compito principale di redigere a fine anno, a valle delle riunioni intercorse durante I'anno solare,
una relazione articolata per CdS che prende in considerazione il complesso dell’offerta formativa, con
particolare riferimento agli esiti della rilevazione dell’opinione degli studenti, dei laureandi, dei laureati e dei
docenti, indicando eventuali problemi specifici ai singoli CdS.
La Relazione annuale della CPDS, redatta secondo |'organizzazione del PQA, si basa su elementi di analisi
indipendente (non solo sui documenti di riesame dei CdS, ma utilizzando specifici strumenti o cruscotti di
Ateneo messi a disposizione dal PQA, come ad esempio MEP e Si.Ca.S.) e deve pervenire al NdV, al PQA, oltre
che ai Dipartimenti/Scuole e ai CdS interessati, che la recepiscono e si attivano per elaborare proposte di
miglioramento (in collaborazione con la CPDS o con altra rappresentanza studentesca). Gli aspetti rilevanti
di tale processo devono essere evidenziati sia nelle Relazioni del NdV, sia nei RRC.
La CPDS ha, inoltre, i seguenti compiti:

e svolgere attivita di monitoraggio dell’Offerta Formativa e della Qualita della Didattica nonché

dell’attivita di servizio agli Studenti da parte dei Professori e dei Ricercatori;

e individuare indicatori per la valutazione dei risultati;

e formulare proposte di miglioramento della Qualita dei CdS;

o formulare pareri sull’attivazione e la soppressione di CdS;

e svolgere ogni altra attivita riferita all’accreditamento dei Corsi di Studio attribuitale dalle Leggi, dallo

Statuto, nonché dal Regolamento Didattico di Ateneo.

Corso di Studio (CdS)

Per quanto concerne la Didattica, il processo di Assicurazione della Qualita di Ateneo individua nel Corso di
Studio il principale attore, il quale deve realizzare un costante e operoso processo di miglioramento e verifica
della domanda formativa, anche attraverso il periodico confronto con le parti sociali e i portatori di interesse.
Inoltre, all’interno delle strutture del CdS viene garantito il necessario coinvolgimento in modo attivo del
corpo docente e della comunita studentesca.

Il CdS deve essere costantemente aggiornato sull’evoluzione del profilo culturale e professionale in
formazione, deve riflettere le conoscenze pil avanzate nelle discipline, anche in previsione del
proseguimento degli studi nei cicli successivi, garantendo I'interscambio con il mondo della Ricerca e con
quello del Lavoro.

Particolare attenzione e riservata alle consultazioni con le organizzazioni rappresentative, che il CdS svolge
regolarmente, al fine di monitorare I'adeguatezza della propria offerta formativa anche rispetto alle esigenze
espresse dal mondo del lavoro e, pil in generale, la sua aderenza con le espressioni sociali e culturali della
societa contemporanea. Se istituito il Comitato di Indirizzo, costituito da rappresentati del CdS e da
rappresentanti dalle parti sociali interessate (es.: aziende, altre universita, ecc.), si riunisce per monitorare
sull’adeguatezza dell’offerta formativa.

Per i singoli CdS la responsabilita dell’Offerta Formativa, cosi come della sua Qualita rimane in capo al
Presidente. Quest’ultimo viene affiancato da un GAQ (Gruppo di Assicurazione della Qualita)/Gruppo di
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Riesame, che lo coadiuva nella preparazione dei documenti di riesame come la SMA e il RRC, cosi come per
la redazione della SUA-CdS. Il Presidente deve impegnarsi a garantire la massima collegialita possibile nella
gestione del CdS e a valorizzare il ruolo del Consiglio di CdS nella progettazione e nelle attivita di
autovalutazione e di riesame del CdS stesso.

Funzioni e attivita

Il Consiglio di Corso di Studio provvede all’'ordinaria gestione della Didattica, cosi come organizzata dai
Dipartimenti e coordinata dalle Scuole di Ateneo, e si esprime sulle materie di competenza dei Corsi di Studio
di riferimento.

Il Consiglio di Corso di Studio

e Predispone Ordinamenti e Regolamenti Didattici, da sottoporre all’approvazione del Dipartimento di
afferenza;

e propone la periodica revisione degli Ordinamenti e dei Regolamenti dei Corsi di Studio;

e predispone la copertura delle attivita formative, da sottoporre all’approvazione del Dipartimento di
afferenza;

e controlla la sostenibilita economico-finanziaria delle attivita didattiche;

e acquisisce e discute i report sulle opinioni degli studenti, laureandi, laureati e docenti, individuando
criticita e proponendo eventuali azioni volte al miglioramento della Didattica;

e sceglie e nomina i membri del GAQ (Gruppo di Assicurazione della Qualita)/Gruppo di Riesame;

e compila e approva la SUA-CdS, la Scheda di Monitoraggio e il Rapporto di Riesame Ciclico;

e acquisisce e discute le indicazioni della relazione della CPDS, proponendo eventuali azioni di
miglioramento;

e acquisisce e discute la valutazione del CdS espressa dal NdV in occasione della Relazione Annuale e
degli Audit interni, proponendo eventuali azioni di miglioramento;

e acquisisce e discute la valutazione del CdS espressa dalla CEV in occasione delle visite di
accreditamento, progettando e mettendo in atto tutte le necessarie misure atte a colmare le
eventuali criticita riscontrate;

e esamina e approva i piani di studio individuali;

e approva la guida didattica, curata annualmente dalle Strutture didattiche competenti;

e provvede al riconoscimento dei CFU acquisiti in altro corso di studio nonché all’eventuale
riconoscimento di conoscenze e abilita professionali, certificate ai sensi della normativa vigente,
secondo criteri e modalita previsti dal Regolamento didattico del corso di studio;

o effettua monitoraggio sulle attivita didattiche in corso;

e per quanto non espressamente indicato in questo documento, si rimanda al Regolamento Didattico
di Ateneo.

Consulta dei Presidenti di Corso di Studio
La Consulta dei Presidenti dei Corsi di Studio, presieduta dal Delegato del Rettore alla Didattica, & costituita
dall’Ateneo di Chieti-Pescara al fine di promuovere la pilt ampia partecipazione dei responsabili dei CdS alla
formazione di indirizzi e scelte di interesse generale nell’ambito dell’Offerta Formativa dell’Universita “G.
d’Annunzio” di Chieti-Pescara.
La Consulta formula valutazioni e indicazioni ai fini dell’elaborazione di:

e indirizzi, sviluppo e razionalizzazione dell’Offerta Formativa di Ateneo;

e strategie per la promozione di una Didattica innovativa attenta ai piu recenti approcci didattico-

pedagogici.
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Su richiesta del Rettore, la Consulta esprime pareri, per la Comunita universitaria, su ogni altra questione di
interesse inerente all’ambito della Formazione.

Dipartimento

| Dipartimenti sono le articolazioni interne dell’Universita deputate allo svolgimento della Ricerca scientifica,
delle attivita didattiche e formative, nonché delle attivita rivolte all’esterno a esse correlate o accessorie. La
struttura organizzativa e le competenze dei Dipartimenti sono stabiliti dallo Statuto.

Nell’ambito dell’AQ di Ateneo i Dipartimenti:

e promuovono e coordinano |'attivita formativa e di Ricerca e organizzano le relative strutture, nel
rispetto dell’autonomia di ogni singolo docente e del diritto di questi di accedere direttamente ai
finanziamenti per la Ricerca;

e elaborano il piano dell’offerta formativa;

e gestiscono la sostenibilita economico-finanziaria dei CdS afferenti sulla base delle risorse attribuite
dall’Ateneo, a cui segnalano eventuali criticita;

e verificano I'impegno e il carico didattico dei propri docenti strutturati nei relativi CdS, in linea con la
normativa vigente e il regolamento di Ateneo;

e considerano la sostenibilita della Didattica e della Ricerca, che fa capo al Dipartimento, nei piani di
reclutamento del personale docente e T.A;

e monitorano la Qualita della Didattica, della Ricerca e della Terza Missione e organizzano attivita volte
al loro miglioramento;

e acquisiscono e discutono la valutazione del Dipartimento espressa dal NdV in occasione della
Relazione Annuale e degli Audit interni, proponendo eventuali azioni di miglioramento;

e acquisiscono e discutono la valutazione del Dipartimento espressa dalla CEV in occasione delle visite
di accreditamento, progettando e mettendo in atto tutte le necessarie misure atte a colmare le
eventuali criticita riscontrate;

e redigono la Programmazione Triennale di Dipartimento in accordo con il Piano strategico di Ateneo

e redigono la SUA-RD;

e redigono il Riesame della Ricerca Dipartimentale (RiRD);

e per quanto non espressamente indicato in questo documento, si rimanda al Regolamento Didattico
di Ateneo.

Referente dell’Assicurazione della Qualita di Dipartimento (ReAQD)
La figura del Referente é stata voluta dal Rettore, con richiesta di nomina ai Direttori di Dipartimento, a
partire dal novembre 2017.
Il ReAQD assicura il collegamento tra PQA e strutture periferiche (Dipartimento, CdS, CPDS) oltre a fornire
supporto e consulenza al Direttore del Dipartimento, nell’ambito della AQ della Didattica, della Ricerca e
della Terza Missione.
Il ReAQD viene nominato dal Direttore di Dipartimento, il quale puo anche individuare due referenti diversi
uno per I'area della Didattica e uno per I'area della Ricerca e Terza Missione. L'incarico € da considerare
incompatibile con la carica di Presidente di CdS, Presidenti e Componenti delle CPDS, Direttore di
Dipartimento, Presidenti delle Scuole.
Il ReAQD ha i seguenti compiti:
e svolgere attivita di formazione e informazione in materia di AQ per il personale del Dipartimento;
e monitorare e fornire consulenza per il corretto svolgimento delle attivita legate ai processi AVA
relativi alla Didattica, Ricerca e Terza Missione;
e affiancare il Direttore del Dipartimento al fine di garantire il coordinamento delle attivita nei diversi
settori, sia all’interno dei Dipartimenti che con gli organi centrali di Ateneo.
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Consulta dei Direttori di Dipartimento
La Consulta dei Direttori di Dipartimento, presieduta dal Rettore, € costituita dall’Ateneo di Chieti-Pescara
come struttura di coordinamento dei Dipartimenti e di consulenza nei confronti degli Organi di Governo
dell’Ateneo sull’organizzazione delle attivita Didattiche, di Ricerca e di Terza Missione.
E costituita da tutti i Direttori dei Dipartimenti dell’Ateneo e dai Delegati per la Ricerca e per la Terza Missione
e formula valutazioni, indicazioni e proposte relativamente a:
e monitoraggio di problematiche relative all’attivita di Ricerca e di trasferimento tecnologico e
culturale;
e strategie/indirizzi per la partecipazione a progetti di Ricerca sia nazionali che internazionali;
e strategie/indirizzi in merito ad attivita di trasferimento tecnologico e/o della conoscenza;
e regolamenti e disposizioni in tema di Didattica, Ricerca e Terza Missione;
e individuazione di criteri per la ripartizione delle risorse destinate alla Didattica, Ricerca e Terza
Missione.

Scuola

Nell’ambito dell’AQ le Scuole di Ateneo, presiedute dal Presidente della Scuola, agiscono come strutture di
raccordo tra CdS, Dipartimenti e governance di Ateneo, con funzioni di coordinamento e razionalizzazione
delle attivita didattiche.

Funzioni e attivita
Nell’ambito del sistema di AQ la Scuola:

e fornisce ai Dipartimenti indicazioni obbligatorie non vincolanti sulle modalita piu opportune di
copertura per ciascun insegnamento impartito nei CdS ad essa afferenti;

e fornisce ai Dipartimenti indicazioni sul conferimento di compiti istituzionali e affidamenti;

e formula pareri sui contratti di docenza;

e sottopone al Senato Accademico le proposte di parziale riduzione del carico didattico degli aventi
diritto, appartenenti ai Dipartimenti raggruppati nella Scuola, previo parere favorevole del
Dipartimento stesso;

e propone, su proposta del Consiglio dei CdS e sentiti i Dipartimenti interessati, I'ordinamento
didattico e il regolamento didattico di ciascun CdS;

e esprime parere obbligatorio sui Regolamenti didattici dei corsi di laurea e laurea magistrale afferenti
ai Dipartimenti che la costituiscono;

e svolge funzioni di coordinamento e razionalizzazione delle attivita didattiche, compresa la proposta
di istituzione, attivazione, modifica, disattivazione o soppressione di Corsi di Studio, nonché di
gestione dei servizi comuni;

e Per quanto non espressamente indicato in questo documento, si rimanda al Regolamento Didattico
di Ateneo.
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Scuola Superiore e Commissione per la Valutazione della Ricerca e il Trasferimento

Tecnologico (CVRTT)

La Scuola Superiore “G. d’Annunzio” (School for Advanced Studies) € una struttura autonoma di Ateneo
finalizzata alla gestione delle risorse dirette alle attivita di alta formazione per la ricerca e lo sviluppo (art. 57
dello Statuto di Ateneo).

In particolare, essa:

e valuta le richieste di istituzione dei dottorati di ricerca, verificandone la coerenza con i programmi e
con gli obiettivi generali di studio e ricerca e ne propone I'attivazione, secondo le norme vigenti, al
Senato Accademico;

e cura tutti gli aspetti organizzativi dei Collegi di Dottorato di Ateneo, con attenzione particolare ai
risultati di ricerca raggiunti, grado di internazionalizzazione e valorizzazione applicativa della ricerca,
avvalendosi, per tale ultimo aspetto, della Commissione per la Valutazione della Ricerca e il
Trasferimento Tecnologico (CVRTT);

e “riferisce con cadenza annuale sullo stato di avanzamento delle attivita e sulle problematiche
inerenti i percorsi di approvazione degli spin-off e dei brevetti attraverso una relazione che viene
inviata al Rettore, ai Direttori di Dipartimento, al Senato Accademico e al Consiglio di
Amministrazione.” (art. 2 D.R. n. 416 del 24 marzo 2015) attraverso la CVRTT.

La composizione, I'organizzazione e il funzionamento della Scuola Superiore sono definiti da uno specifico
Regolamento approvato dal Senato Accademico, acquisito il parere favorevole del Consiglio di
Amministrazione.

La Scuola Superiore gode di autonomia gestionale e di budget pari a quella dei Dipartimenti; la relativa
gestione & affidata ad una specifica Segreteria tecnica. L’attivita della Scuola & sottoposta ad una verifica
annuale da parte del Nucleo di Valutazione.

Sono organi della Scuola Superiore il Direttore e il Consiglio.

La Scuola Superiore, nello svolgimento dei suoi compiti istituzionali, si avvale di un Settore Scuola di
Dottorato, Partecipazioni e Brevetti.

Tavolo permanente di consultazione Universita-sistema socioeconomico

L'Ateneo di Chieti-Pescara ha costituito un “Tavolo Permanente di Consultazione Universita-Sistema Socio-
Economico”.

Il Tavolo di Consultazione rappresenta un luogo finalizzato a garantire una relazione strutturata e sistematica
dell’Universita con il mondo del lavoro ed il contesto socioeconomico del territorio sia regionale che
nazionale, con I'ambizione, negli anni, di aprirsi a contatti piu stringenti anche con realta internazionali.

Il rapporto costante con il mondo del lavoro costituisce, infatti, una componente chiave del sistema di AQ,
nel quale I'Universita non recepisce la domanda in maniera passiva, ma la orienta e/o ri-orienta in un
processo di miglioramento continuo attraverso strumenti che le sono propri in un’ottica di Qualita.
Pertanto, il Tavolo di Consultazione &€ chiamato a confrontarsi su ciascuna delle tradizionali fasi che
compongono il “processo formativo”: analisi dei bisogni, progettazione del percorso formativo, erogazione
dei corsi e valutazione dei risultati.

Funzioni e attivita
e esprime il suo parere nelle fasi di progettazione e prima dell’avvio dell’offerta formativa di Ateneo;
o effettua un monitoraggio in itinere, ed ex post in merito all’efficacia dell’offerta formativa di Ateneo
con particolare riferimento alle competenze trasmesse;
e individua/indica nuove competenze/abilita richieste ai laureati sulla base della tipologia di corso di
studi seguito e di formazione post lauream;
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L ..

e esprime il suo parere sull’efficacia della valorizzazione del trasferimento tecnologico e delle ricadute
sul territorio delle attivita di ricerca scientifica svolte in Ateneo.

Nota
Ai fini della massima trasparenza e per assicurare la circolarita delle informazioni, tutti gli attori del processo

di AQ sono chiamati a rendere pubblica e di facile accesso la documentazione conseguente la loro attivita
istituzionale.
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Processi di gestione per |’Assicurazione della Qualita e flussi documentali
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Processi di gestione per I’Assicurazione della Qualita e flussi documentali: DIDATTICA

Le attivita dell’Ateneo relative all’Assicurazione della Qualita della Didattica sono volte ad ottenere un
miglioramento continuo della qualita attraverso azioni di supporto e formazione. L'Ud’A, attraverso il PQA:

propone e diffonde il modello di Assicurazione della Qualita della Didattica, sia controllando la sua
applicazione, sia garantendo assistenza e formazione nelle diverse fasi del processo di
Autovalutazione, Valutazione e Accreditamento;

progetta e promuove la realizzazione delle attivita di formazione a livello di Ateneo,
Dipartimenti/Scuole e Corsi di Studio;

predispone indicazioni utili alla redazione dei documenti di AQ;

elabora e fornisce i dati statistici necessari per la preparazione di tutta la documentazione di AQ;
verifica la completezza e I'accuratezza della documentazione prodotta;

monitora e verifica i risultati e il corretto inserimento della documentazione nelle banche dati
ministeriali.
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Struttura organizzativa del Sistema di Assicurazione della Qualita: DIDATTICA

MIUR / ANVUR

pammN ORGANI DI ATENEO

Definiscono Politiche e Strategie di Ateneo

Presidio della Qualita di Ateneo

Coordina, monitora e supporta il CdS nel processo di attuazione

delle Politiche della Qualita

Scuola/Dipartimento

La Scuola, se presente agisce come
struttura di raccordo tra CdS,
Dipartiment! e governance dl Ateneo,
con funzionl di coordinamento &
razionalizzazione delie attivita
didattiche.

Il Dipartimento promuove & coordina
{'attivita Didattica, ne organizza le
relative strutture, monitora la Qualita
della Didattica e ne organizza le
attivita volte al suo migioramento.

Consulta dei
Presidenti dei CdS

Presieduta dal Delegato del Rettore
alla Didattica, & costituita al fine di
promuovere la plu ampla
pantecipazione del responsabill del
CdS alla formazione dl indirizzl e
scelte di Interesse generale
nell'ambito dell'Offerta Formativa

Commissione Paritetica
Docenti-Studenti

Svoige attivita di monitoragglo
dell’offerta formativa, della qualita
della didattica e dell'attivita di
servizio agll studenti

Corso di Studio

CdS

Attraverso il Presidente e il
Consiglio realizza un costante e
operoso processo di miglioramento e
verifica della domanda formativa, anche
attraverso il periodico confronto con le
parti sociali e i portatori di interesse.
Inoltre, all'interno delle strutture del
CdS viene garantito il necessario
coinvolgimento in modo attivo del
corpo docente e della
Comunita studentesca

ReAQD

Assicura |l collegamento tra PQA e
strutture periferiche (Dipartimento,
CdS, CPDS) oitre a fomire supporto
& consuienza al Direttore del
Dipartimento, nell'ambito della AQ
della Didattica, della Ricerca e della
Terza Missione

GAQ/Gruppo di Riesame

Affianca Il Presidente del CdS e lo
coadiuva nella preparazione dei
documenti di riesame come Ia SMA e
il RRC, cosl come per la redazione

della SUA-C

Comitato di indirizzo

Se Istituito, & costituito da
rappresentant| del CdS e da
rappresentanti delle parti soclall
Interessate (es.: azlende, altre
universita, ecc.). Si nunisce per
monitorare 'adeguatezza
dell’offerta formativa

Legenda: |Documenti di AQ ‘ I | Flussi informativi =
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Scheda Annuale del CdS (SUA-CdS): Corsi di nuova Istituzione e modifica ordinamento di Corsi gia accreditati

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Una tantum Gennaio- Redazione SUA-CdS (parti CdS NdV
Febbraio ordinamentali) e CUN
trasmissione a CUN
Scheda Unica Annuale del CdS (SUA-CdS): Aggiornamento annuale
Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Febbraio-Marzo  Presentazione delle Linee PQA Presidenti di CdS
Guida ReAQD
Annuale Gennaio-Giugno Redazione SUA-CdS (Parte 1) CdS ANVUR/MIUR
Annuale Marzo-Giugno Monitoraggio PQA Presidenti di CdS
NdV
Organi di Governo
Annuale Giugno- Redazione SUA-CdS (Parte 2) CdS ANVUR/MIUR
Settembre
Annuale Luglio- Monitoraggio PQA Presidenti di CdS
Settembre NdV

Organi di Governo

Consultazione delle Parti Interessate

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Sistematica Non definito Consultazione delle principali ~ CdS ANVUR/MIUR
(vedi scadenze parti interessate (studenti, PQA
SUA-CdS Quadri  docenti, organizzazioni NdV

Al.A, A1.B) scientifiche e professionali,
rappresentanti del mondo
della cultura e della
produzione) sia diretta che
attraverso 'utilizzo di studi di
settore.

Se presente, riunione del
Comitato di Indirizzo del CdS.

Nota: le attivita di cui sopra devono essere documentate in verbali del Consiglio di CdS (o struttura equivalente).

Risultato atteso: definizione e aggiornamento di profili culturali e professionali che riflettono effettive potenzialita
occupazionali dei laureati
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Scheda di Monitoraggio Annuale del CdS (SMA)

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Settembre Presentazione delle Linee PQA Presidenti di CdS
Guida per la redazione ReAQD
della Scheda di GAQ/Gruppo di
Monitoraggio Annuale del Riesame
Cds Presidenti CPDS
Annuale Ottobre- Redazione della Scheda di Cds ANVUR/MIUR
Dicembre Monitoraggio Annuale del
Cds.
Annuale Dicembre Monitoraggio PQA Presidenti di CdS
NdV
Organi di Governo
Annuale Dicembre- Trasmissione della Scheda PQA (tramite CPDS
Gennaio di Monitoraggio Annuale pubblicazione sul sito  NdV
del CdS web del PQA) Dipartimenti
Rapporto di Riesame Ciclico del CdS (RRC)
Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Ciclica (entro massimo  Non Presentazione Linee Guida  PQA Presidenti dei CdS
cinque anni o su definito  per la redazione del ReAQD
richiesta del Nucleo; in  a priori Rapporto di Riesame GAQ/Gruppo di
caso di modifiche di Ciclico del CdS Riesame
ordinamento; in
presenza di forti
criticita)
Ciclica (entro massimo  Non Redazione del Rapportodi  CdS PQA
cinque anni o su definito  Riesame Ciclico del CdS. NdV
richiesta del Nucleo; in  a priori Dipartimento
caso di modifiche di
ordinamento; in
presenza di forti
criticita)
Ciclica (entro massimo  Non Monitoraggio PQA Presidenti di CdS
cinque anni o su definito NdV
richiesta del Nucleo; in  a priori Organi di Governo
caso di modifiche di
ordinamento; in
presenza di forti
criticita)
Ciclica (entro massimo  Non Trasmissione del Rapporto  PQA ANVUR/MIUR
cinque anni o su definito  di Riesame Ciclico del CdS
richiesta del Nucleo; in  a priori

caso di modifiche di
ordinamento; in
presenza di forti
criticita)
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Relazione Annuale della Commissione Paritetica Docenti-Studenti

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Aprile Presentazione Linee Guida PQA Presidenti e componenti
per la redazione della CPDS
Relazione Annuale della Rappresentanza
CPDS. studentesca
ReAQD
Annuale Maggio- Redazione e trasmissione CPDS PQA
Dicembre tramite procedura
informatizzata della
Relazione Annuale della
CPDS.
Annuale Novembre- Monitoraggio PQA Presidente CPDS
Dicembre Direttori di Dipartimento
NdV
Organi di Governo
Annuale Dicembre Trasmissione della Relazione  PQA NdV
Annuale della CPDS CdS (tramite
pubblicazione sul sito web
del PQA)
Annuale Gennaio Presentazione della CPDS Consiglio di Dipartimento
Relazione Annuale della Consiglio di CdS
CPDS
Annuale Gennaio- Acquisizione della Relazione Cds Consiglio di CdS
Marzo Annuale della CPDS da parte

del CdS con eventuale
adozione di azioni di
miglioramento/correzione.
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Syllabus

Periodicita

Periodo

Attivita

Responsabilita

Destinatari

Annuale

Annuale

Annuale

Continua

Annuale

Marzo

Prima settimana
di Maggio

Maggio-Giugno

Giugno-Marzo

Aprile

Revisione annuale delle
Linee Guida.

Invio promemoria

compilazione SYLLABUS -

schede insegnamenti

offerta erogata a.a. x/x+1

Inserimento testi

SYLLABUS. La compilazione

nei tempi previsti
permettera di esporre al
pubblico informazioni
complete sulle schede
insegnamenti, in
concomitanza con la

chiusura della SUA-CdS e la
relativa pubblicazione della

sezione “Offerta

Formativa” sul portale di

Ateneo.

Monitoraggio specifico
SYLLABUS attraverso
apposita procedura

informatizzata (disponibile
sulla piattaforma “Ud’A in

Numeri”).
Monitoraggio ex-post e
redazione del Report
annuale.

PQA

PQA

Professori e
Ricercatori

Presidente CdS

PQA

Presidenti CdS

ReAQD

Professori e Ricercatori
Professori e Ricercatori

Dominio pubblico

Professori e Ricercatori

Presidenti CdS

Rilevazione opinioni studenti

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Semestrale Aprile e Invio promemoria di PQA Professori e Ricercatori
Novembre sollecito alla compilazione
Annuale Da Gennaio a Rilevazione opinioni PQA Studenti
Novembre
Annuale 1 Agostoe 1 Pubblicazione in area PQA Rettore
Novembre riservata dei dati NdV
disaggregati PQA
Direttore Dipartimento
Presidente Scuola
Componenti CPDS
Presidente CdS
Docenti
Annuale Febbraio Pubblicazione dei dati PQA Dominio pubblico

aggregati
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Rilevazione opinioni laureandi

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari

Semestrale Aprile e Invio promemoria di PQA Professori e Ricercatori
Novembre sollecito alla compilazione

Annuale Da Marzo a Rilevazione opinioni PQA Laureandi
Gennaio

Annuale Febbraio Pubblicazione dei dati PQA Dominio pubblico

aggregati
Rilevazione opinioni docenti

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari

Semestrale Aprile e Invio promemoria di PQA Docenti
Novembre sollecito alla compilazione

Annuale Da Gennaio a Rilevazione opinioni PQA Docenti
Novembre

Annuale Febbraio Pubblicazione dei dati PQA Dominio pubblico

aggregati

Accreditamento iniziale di nuovi Corsi di Studio”

Scadenza Attivita Responsabile del Dettagli attivita
interna processo
Settembre Comunicazione finalizzata Struttura La struttura didattica proponente
all’attivazione di un nuovo  didattica proponente  comunica al Delegato della Didattica, al
Corso di Studio Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca ed al
Coordinamento di Ateneo D.R.T.
I'intendimento di addivenire a formulare
la proposta di attivazione di un nuovo
Corso di Studio (indicando:
denominazione, classe e struttura
proponente)
Ottobre Attivazione Tavolo di Delegato alla Su invito del Delegato alla Didattica, i
lavoro Didattica - Struttura soggetti coinvolti nel processo intavolano
didattica proponente  un confronto in vista dei passaggi
- SPVDR - amministrativo- burocratici e in funzione
Coordinamento di della corretta attuazione della
Ateneo D.R.T. - programmazione di Ateneo
Presidio della Qualita
- Nucleo di
Valutazione
Ottobre Analisi preliminari alla Consiglio di L’analisi della domanda di formazione e

proposta di attivazione

Dipartimento
integrato al Tavolo di
Consultazione

la consultazione con gli stakeholders
rappresentano |'attivita propedeutica alla
proposta di istituzione e attivazione dei
Corsi di Studio (CdS).

* Integrato a cura del Delegato del Rettore alla Didattica.
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Ottobre

Novembre

Novembre

permanente con gli
stakeholders

Docente incaricato

Struttura didattica
competente
(Dipartimento/Scuola)

Docente proponente

Per la consultazione delle parti
interessate € opportuno fare riferimento
al Regolamento per il funzionamento del
Tavolo di Consultazione permanente con
gli stakeholders

Su invito della struttura proponente, il
docente incaricato - in conformita alle
finalita statutarie dell’Ateneo, alle
previsioni di cui al D.M. n. 6/2019
(“Autovalutazione, valutazione,
accreditamento iniziale e periodico delle
sedi e dei corsi di studio”), alle indicazioni
del Piano Strategico di Ateneo e di quello
Dipartimentale - redige il Documento di
Progettazione del CdS, secondo le
modalita definite nel documento ANVUR
“Linee Guida per I'accreditamento iniziale
dei Corsi di Studio di nuova attivazione da
parte delle Commissioni di Esperti della
Valutazione (CEV) ai sensi dell’art. 4,
comma 1, del D.M. 987/2016 (e
ss.mm.ii.) — Versione 13/10/2017”,
limitatamente al punto 1.1 (Premesse alla
progettazione dei CdS e consultazione
con le parti interessate - R3.A.1) di cui
all’allegato 1 alle suddette Linee Guida

Le Strutture Didattiche trasmettono al
Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca delibere e
documentazione prevista in linea con le
indicazioni CUN contenute nella “Guida
alla Scrittura degli Ordinamenti Didattici”.
Le correlative delibere andranno assunte
secondo la seguente sequenza: proposta
CdS - parere Commissione Paritetica -
Delibera Dipartimento - Delibera Scuola
(ove istituita)

Il docente incaricato - in conformita alle
finalita statutarie dell’Ateneo, alle
previsioni di cui al D.M. n. 6/2019
(“Autovalutazione, valutazione,
accreditamento iniziale e periodico delle
sedi e dei corsi di studio”), alle indicazioni
del Piano Strategico di Ateneo e di quello
Dipartimentale - redige completamente il
Documento di Progettazione del CdS
secondo le modalita definite nel
documento ANVUR “Linee Guida per
I'accreditamento iniziale dei Corsi di
Studio di nuova attivazione da parte delle
Commissioni di Esperti della Valutazione
(CEV) ai sensi dell’art. 4, comma 1, del
D.M. 987/2016 (e s.m.i) - Versione
13/10/2017”. Inoltre, predispone
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Novembre Presidio della Qualita
Novembre Nucleo di Valutazione
Novembre Consiglio di

Dipartimento

Dicembre Presidio della Qualita

Dicembre Parere vincolante del Nucleo di Valutazione
Nucleo di Valutazione

Dicembre Parere del Comitato C.C.R.U.A.
Regionale di

I’Ordinamento Didattico del CdS e
propone I'elenco dei docenti di
riferimento (fatti salvi successivi controlli
ed eventuali necessarie modifiche di tale
elenco)

Previa presentazione ad impulso del
Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca, il Presidio
della Qualita formula un parere
preliminare di carattere obbligatorio, per
quanto di propria competenza, rispetto al
Documento di Progettazione del CdS,
restituendone gli esiti al Delegato alla
Didattica, al Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della Ricerca
ed al Coordinamento di Ateneo D.R.T.
Previa presentazione ad impulso del
Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca, il Nucleo di
Valutazione formula un parere
preliminare di carattere obbligatorio, per
quanto di propria competenza, rispetto al
Documento di Progettazione del CdS,
restituendone gli esiti al Delegato alla
Didattica, al Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della Ricerca
ed al Coordinamento di Ateneo D.R.T.

Il Consiglio di Dipartimento delibera la
proposta di istituzione e di attivazione del
nuovo Corso di studio a partire dall’a.a.
x/x+1. La delibera di approvazione del
Consiglio di Dipartimento, I'Ordinamento
Didattico del CdS, il Documento di
Progettazione del CdS e I'elenco dei
docenti di riferimento vengono trasmessi
al Nucleo di Valutazione, al Presidio della
Qualita, al Coordinamento di Ateneo
D.R.T., al Delegato alla Didattica, al
Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca, e - per il
tramite di questo, d’intesa col Magnifico
Rettore - al Comitato Regionale di
Coordinamento delle Universita
Abruzzesi

Il Presidio della Qualita verifica in via
definitiva che il Documento di
Progettazione del CdS sia in linea con le
politiche di AQ dell’Ateneo.

Il Nucleo di Valutazione, sulla base della
documentazione predisposta, esprime
parere vincolante sul possesso dei
requisiti di accreditamento iniziale

Il Comitato Regionale di Coordinamento
delle Universita Abruzzesi esprime il
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Coordinamento delle proprio parere in relazione all'impatto
Universita Abruzzesi che i nuovi Corsi avrebbero sul panorama
universitario regionale
Dicembre Parere del Senato Senato Accademico Il Senato Accademico esprime parere
Accademico obbligatorio ai sensi dell’art. 19 del
Regolamento Didattico di Ateneo
Dicembre Delibera di approvazione Consiglio di Il Consiglio di Amministrazione delibera le
Consiglio di Amministrazione proposte di nuova istituzione ai sensi
Amministrazione dell’art. 19 del Regolamento Didattico di
Ateneo
Gennaio SUA-CdS - parte Struttura La struttura didattica proponente, con il
ordinamentale didattica proponente- supporto del Settore Programmazione e
SPVDR Valutazione della Didattica e della
Ricerca, trasmette al CUN I'Ordinamento
Didattico del nuovo corso di studi per il
parere di competenza
Gennaio U-GOV Didattica Struttura Gli operatori UGOV- Didattica incardinati
didattica proponente-  presso la struttura didattica proponente
SPVDR inseriscono tutte le informazioni nel
sistema
Febbraio SUA-CdS - Parte non Struttura La struttura didattica proponente, con il

ordinamentale

didattica proponente-
SPVDR

supporto del Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della
Ricerca, perfeziona la compilazione della
Scheda SUA-CdS nelle restanti parti

Modifiche all’Ordinamento Didattico dei Corsi di Studio

Scadenza Attivita Responsabile del Dettagli attivita
interna processo
Gennaio Trasmissione proposta di CdS- Commissione | CdS che intendono modificare il proprio
modifica Paritetica- Ordinamento Didattico trasmettono al
Dipartimento-Scuola  Settore Programmazione e Valutazione
(ove istituita) della Didattica e della Ricerca la proposta
di modifica corredata dalle delibere
necessarie attenendosi all’ordine di
sequenza procedimentale qui delineato:
- proposta CdS;
- parere Commissione Paritetica;
- delibera del Dipartimento;
- delibera della Scuola (ove istituita)
Gennaio SUA-CdS parte Cds- | CdS che intendono modificare il proprio
ordinamentale SPVDR Ordinamento Didattico, con il supporto
del Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della Ricerca,
procedono alla compilazione della SUA-
CdS limitatamente alla parte
ordinamentale
Febbraio Parere del Nucleo di SPVDR- Il Settore Programmazione e Valutazione
Valutazione Nucleo di della Didattica e della Ricerca trasmette al
Valutazione Nucleo di Valutazione le proposte di
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modifica, corredate delle motivazioni e
del RRC obbligatorio, per il relativo parere
Febbraio Approvazione Organi SPVDR- Il Settore Programmazione e Valutazione
Accademici Senato Accademico-  della Didattica e della Ricerca istruisce le
Consiglio di proposte di delibera per il parere del
Amministrazione Senato Accademico ed ai fini
dell’approvazione da parte del Consiglio di
Amministrazione ai sensi degli artt. 19 e
21 del Regolamento Didattico di Ateneo
Febbraio Trasmissione al CUN SPVDR Il Settore Programmazione e Valutazione

della Didattica e della Ricerca provvede
alla trasmissione al CUN per il parere di
competenza, tramite la banca dati
CINECA, rispetto alle proposte di modifica

Conferma dell’Offerta Didattica gia accreditata e Regolamenti Didattici

Scadenza Attivita Responsabile del Dettagli attivita
interna processo
Ottobre Attivazione Offerta Struttura didattica Le strutture didattiche competenti
competente trasmettono al Settore Programmazione
e Valutazione della Didattica e della
Ricerca la Delibera di attivazione
(conferma) dell’Offerta Formativa.
Febbraio Delibera coperture Struttura didattica Le strutture didattiche competenti
affidamenti didattici competente deliberano le coperture didattiche
relative agli insegnamenti attivi presso i
Corsi di Studio
Marzo SUA-CdS e UGOV- Struttura didattica Le strutture didattiche competenti, con il
Didattica competente-SPVDR supporto del Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della
Ricerca, compilano le Schede SUA-CdS e
caricano i dati in UGOV-Didattica.
Particolare attenzione va rivolta
all’indicazione dei docenti di riferimento
Aprile Controllo Schede SUA-CdS  Presidio della Qualita- |l Presidio della Qualita, con il supporto
SPVDR del Settore Programmazione e
Valutazione della Didattica e della
Ricerca, controlla ed, eventualmente,
esprime rilievi sulla corretta
compilazione della Scheda SUA-CdS. Il
controllo sara di merito (PQA) e
procedurale (SPVDR).
Maggio Redazione Regolamenti CdS-SPVDR | Corsi di Studio, con il supporto del

Didattici online

Settore Programmazione e Valutazione
della Didattica e della Ricerca,
redigeranno la versione online dei
Regolamenti Didattici per la coorte
x/x+1. Al completamento della
procedura i Regolamenti andranno
approvati attenendosi all’ordine di
sequenza procedimentale qui delineato:
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- proposta Corso di Laurea/LM; - parere
Commissione Paritetica;
-delibera Dipartimento;
- delibera Scuola (ove presente)

Giugno Acquisizione del parere SPVDR- Il Settore Programmazione e Valutazione

obbligatorio del NdV Senato Accademico- della Didattica e della Ricerca provvedera
Consiglio di alla fase istruttoria per le proposte di

Approvazione dei
Regolamenti Didattici e
dell’Offerta Didattica
Erogata

Amministrazione

delibera dei Regolamenti Didattici
(Senato Accademico) e Offerta Didattica
Erogata (Senato Accademico e Consiglio
di Amministrazione)
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Processi di gestione per I’Assicurazione della Qualita e flussi documentali: RICERCA e TERZA
MISSIONE

L’Ateneo ha operato negli ultimi anni una serie di scelte strategiche convergenti verso un comune obiettivo:
incrementare significativamente la qualita della Ricerca e della produzione scientifica. Un grande sforzo e
stato fatto per favorire la mobilita interna della docenza e incrementare le collaborazioni internazionali.
Tale sforzo ha portato quattro Dipartimenti su tredici a conseguire un valore di ISPD superiore a 70 che ha
consentito loro di rientrare tra le 350 migliori strutture dipartimentali di ricerca in Italia nel 2017.

L'Ateneo intende nei prossimi anni rafforzare la cultura della ricerca, supportando le aree di eccellenza e
stimolando quelle piu deboli, e promuovere il processo di internazionalizzazione.

Tale politica di incentivazione e sostegno della Ricerca & basata su un modello che prevede una stretta
relazione tra le linee strategiche di Ateneo e quelle dei Dipartimenti.

Le attivita di Terza Missione hanno I'importante ruolo di collocare operativamente I’Ateneo nel tessuto e nel
contesto socioeconomico del territorio, sia su scala locale che su scala nazionale ed internazionale.
La Terza Missione include le attivita di:
e Valorizzazione della ricerca
e Gestione della proprieta industriale (brevetti e privative)
e Autoimprenditorialita e Spin-Off
e Attivita Conto Terzi
Strutture di Intermediazione
Gestione del Patrimonio Culturale
Attivita per la Salute Pubblica
Formazione Continua
e Public Engagement
e Placement

Il complesso delle attivita di Terza Missione, come si intuisce, & vasto e si esprime a due maggiori livelli:
centrale e dipartimentale. Solo recentemente I’Ateneo si & dotato della figura di delegato del Rettore per la
Terza Missione, tra i cui compiti vi & proprio il potenziamento delle attivita ed il raccordo tra le attivita
dipartimentali e quelle centrali. In tale contesto, i processi di gestione per I’AQ si arricchiranno, gia a partire
dal prossimo anno, di una sezione specifica dedicata appunto alla Terza Missione prevedendo la elaborazione
di un Riesame delle relative attivita dipartimentali (RiTM). Inoltre, le attivita in capo al Placement sono
affidate al Settore Orientamento, Tutorato, Placement, Diritto allo Studio e Disabilita e da esso gestite.

La gestione ed il potenziamento delle attivita di Terza Missione comportano una serie di interrelazioni tra
molteplici attori, tra cui, in primis i Dipartimenti (Attivita Conto Terzi, Formazione Continua, Attivita per la
Salute Pubblica, e Public Engagement), il Settore Orientamento, Tutorato, Placement, Diritto allo Studio e
Disabilita (Placement, Autoimprenditorialita), il CVRTT (Gestione della proprieta industriale, brevetti e
privative; promozione e monitoraggio spin-off), il Tavolo Permanente di Consultazione universita-sistema
socio-economico (Strutture di Intermediazione), il Sistema Bibliotecario d’Ateneo e il Centro Museale
d’Ateneo.

Gli attori in menzione raccordano il proprio operato con la struttura centrale dell’Ateneo e con il delegato
del rettore per la Terza Missione, nonché con il Presidio di Qualita di Ateneo.

Pertanto, I'Assicurazione della Qualita della Terza Missione viene realizzata a livello dipartimentale e
centrale, per entrambi i livelli attraverso regolamenti e documenti programmatici attinenti alla Terza
Missione.
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Struttura organizzativa del Sistema di Assicurazione della Qualita: RICERCA e TERZA MISSIONE

MIUR / ANVUR

Definiscono Politiche e Strategie di Ateneo

Presidio della Qualita di Ateneo

Coordina, monitora e supporta il Dipartimento nel processo di

attuazione delle Politiche della Qualita

-

Scuola Superiore e CVRTT

E una struttura autonoma di Ateneo
finalizzata aila gestione delle risorse
dirette alle attivita di alta formazione
per la ricerca, lo sviluppo, spin-off e

Consulta dei Direttori
di Dipartimento

Presieduta dal Rettore ha la funzione
di coordinamento del Dipartimenti &
di consulenza nei confrontl degll
Organl di Governo dell'Ateneo
sull'organizzazione defle attivita
Didattiche, di Ricerca e Terza
Missione

Sistema Bibliotecario e
Museo Universitario

Dipartimento

Attraverso il Direttore e il Consiglio
promuove e coordina I'attivita di Ricerca,
ne organizza le relative strutture,
monitora la Qualita della Ricerca e
organizza le attivita volte al suo
miglioramento

SO0

Dipartimento

<

ReAQD

Assicura |l collegamento tra POA &
strutture periteriche (Dipartimento,
CdS, CPDS) oitre a fornire supporto
& consulenza al Direttore del
Dipartimento, neil'ambito delia AQ
della Didattica. della Ricerca e
Terza Missione

Tavolo permanente di
consultazione universita/
sistema-socio economico

S g £ una struttura finalizzata a garantire
una relazione strutturata @
sistematica dell’Universita con ||
mondo del lavoro ed il contesto
S0C10- onomico del territono sla
reglonale che nazionale

Servizio Placement

£ un servizio delf'Ateneo, del Settora
Settore Orientamento, Tutorato,
Piacement, Diritto allo Studio e
Disabilita,
che offre consulenza di base e
specialistica a studenti ed alie
imprese sul mercato del iavoro,
opportunita, percorsi di avviamen
al lavoro, intermediazione lavoro,
awvio d'impresa, microcredito e
autoimprenditorialita

¥
J

Legenda: I Documenti di AQ . I |Documenti di AQ ora non attivi ‘I |Flussi documentali - - - -

> I | Flussi informativi ———
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Piano Strategico del Dipartimento

Periodicita

Periodo

Attivita

Responsabilita

Destinatari

Coerente con
I"'ultimo Piano
Strategico di
Ateno

Annuale

Annuale

Termini definiti
dall’Ateneo e
comunque entro
tre mesi
dall’approvazione
del Piano Strategico
di Ateneo (non
oltre Dicembre)
Giugno/Ottobre di
ogni anno

Gennaio/Febbraio
di ogni anno se
necessario

Stesura del Piano e sua
approvazione

Monitoraggio e Riesame
degli obiettivi e delle azioni
attuate e da attuare

Stesura ed approvazione
delle eventuali
modifiche/aggiornamenti

Direttore e
Responsabile
Amministrativo di
Dipartimento;
Consiglio di
Dipartimento

Direttore o suo
delegato,
Commissioni
interne e
Responsabile
Amministrativo di
Dipartimento
Direttore
Commissioni
interne e
Responsabile
Amministrativo di
Dipartimento

Rettore o suo
delegato; tutti i
componenti del
Consiglio di
Dipartimento

Consiglio di
Dipartimento

Rettore o suo
delegato; tutti i
componenti del
Consiglio di
Dipartimento

Riesame della Ricerca Dipartimentale (RiRD)

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Giugno Presentazione delle Linee PQA Direttori di
Guida Dipartimento

ReAQD

Annuale Settembre e Redazione del RiRD Direttore di PQA

Ottobre Dipartimento

Annuale Novembre Monitoraggio PQA Direttori di
Dipartimento
ReAQD
Organi di Governo
NdV

Annuale Gennaio Trasmissione del RiRD PQA Organi di Governo

NdV
ANVUR/MIUR (se
previsto)
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Scheda Unica Annuale della Ricerca Dipartimentale (SUA-RD) (Processo ANVUR attivato solo per 'anno 2013)

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Febbraio Redazione SUA-RD Parte | Direttore di Organi di Governo
(sezioni A, B e C) Dipartimento, ReAQD NdV
ANVUR/MIUR
Annuale Febbraio Redazione SUA-RD Parte Il Docenti, Direttore di Organi di Governo
(sezioni D, E, e F) Dipartimento NdV
ANVUR/MIUR
Annuale Aprile Redazione SUA-RD Parte Il  Direttore di Organi di Governo
(sezioni G, e H) Dipartimento NdV
ANVUR/MIUR
Annuale Aprile Redazione SUA-RD Parte Direttore di Organi di Governo

Ill: Terza Missione

Dipartimento

NdV
ANVUR/MIUR
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Processi di gestione per I'Assicurazione della Qualita e flussi documentali — NdV e PQA

L’Ateneo riserva un’attenzione particolare ai documenti redatti dal NdV e dal PQA.

Nello specifico, la Relazione Annuale del PQA presenta un quadro dettagliato di tutte le attivita svolte, con
particolare attenzione al monitoraggio dei processi AVA e alle azioni messe in campo per la diffusione e
applicazione delle Politiche della Qualita di Ateneo. Tale documento rappresenta un importante strumento
di controllo per monitorare il livello e la qualita dell’applicazione delle Politiche della Qualita in Ateneo.

La Relazione Annuale del NdV ¢ il documento cardine che, attraverso una puntuale valutazione, misura lo
stato di salute del Sistema AQ a livello di Ateneo, CdS, Ricerca e Terza Missione. Ogni attore coinvolto nei
processi di AQ & tenuto a prendere atto di questo documento e a porre in essere tutte le azioni necessarie e
suggerite al fine di un miglioramento continuo.

Il Prospetto di Sintesi & il documento di preparazione alla visita per I’Accreditamento periodico, redatto
dall’Ateneo (a cura del PQA), secondo il modello proposto dall’ANVUR, nel quale viene riportata, per ogni
punto di attenzione dei requisiti di Sede (R1, R2, R4.A), una descrizione sintetica dei risultati, con indicazione
dei riferimenti documentali relativi.

Relazione Annuale del Presidio della Qualita di Ateneo

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Aprile Redazione di una relazione  PQA NdV
annuale sulle attivita svolte Organi di Governo

Relazione Annuale del Nucleo di Valutazione

Periodicita Periodo Attivita Responsabilita Destinatari
Annuale Aprile Redazione di una Relazione NdV ANVUR
Luglio annuale di valutazione Organi di Governo
Settembre secondo le Linee Guida PQA

emanate dall’ANVUR, in cui
viene dato conto del
rispetto della AQ, dei
provvedimenti presi
dall’Ateneo in relazione ai
CdS ritenuti “anomali” in
base al monitoraggio,
nonché delle iniziative
assunte per promuovere la

Qualita.
Ciclica Entro lo scadere Nella Relazione annuale NdV ANVUR/CEV
dell’Accreditamento immediatamente Organi di Governo
periodico precedente allo scadere del PQA

primo triennio dall’ultimo
Accreditamento periodico
della Sede (o in ogni caso
prima dello scadere
dell’Accreditamento
periodico):
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e relazione al’ANVUR
sull’applicazione delle
eventuali raccomandazioni e
condizioni formulate
durante la visita di
Accreditamento periodico;

e segnalazione allANVUR
dei CdS con forti criticita alla
luce dell’attivita di
valutazione interna
dell’ultimo quinquennio;

e relazione riassuntiva sulle
attivita di monitoraggio
interno dei CdS.
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Monitoraggio, analisi e revisione del Sistema AQ di Ateneo

Il Sistema di Assicurazione di Qualita dell’Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara € da considerarsi, come
gia in precedenza segnalato, un documento “dinamico” e quindi suscettibile di aggiornamenti successivi, nel
caso intervengano significative modifiche nella organizzazione (strutture e processi) e nelle relative
interazioni.

L’Ateneo garantisce un monitoraggio dell’efficacia del Sistema di Assicurazione della Qualita e una
conseguente attivita di revisione critica dell’assetto di AQ impostato (compiti, funzioni e responsabilita),
grazie all’analisi delle informazioni documentate e raccolte ai diversi livelli dalle strutture responsabili di AQ.
Fondamentale in questo processo € l'interazione coordinata e sinergica tra NdV e PQA, in quanto il NdV
svolge un’attivita annuale di indirizzo, di sorveglianza, di verifica e di audit interno, nel cui ambito controlla il
buon funzionamento del Sistema di AQ di Ateneo, i cui strumenti operativi sono stati progettati e organizzati
dal PQA sulla base delle Politiche per la Qualita definite dagli Organi di Governo dell’Ateneo. PQA e NdV
hanno ruoli distinti, incentrati rispettivamente su attivita di monitoraggio e di valutazione, ma interagiscono
nella definizione dei criteri e delle modalita dei processi interni di AQ e nel controllo dell’efficacia degli
interventi di miglioramento e delle loro conseguenze: queste attivita vengono svolte in maniera congiunta.

In tale ottica, per dare la possibilita a Docenti, Personale Tecnico-Amministrativo e Studenti di segnalare agli
Organi di Governo e alle Strutture responsabili della AQ eventuali osservazioni critiche e proposte di
miglioramento, sono previste due diverse modalita:

1. Attraverso il servizio di Ateneo “Parla con noi” rintracciabile al seguente link:
https://www.unich.it/parla-con-noi che permette di effettuare segnalazioni anche in modalita
anonima.

2. Attraverso la casella e-mail del PQA nella quale potranno pervenire le eventuali osservazioni,
critiche e proposte di miglioramento che saranno prese in carico direttamente dal PQA.

In merito ad interventi significativi che dovessero interessare i processi organizzativi dell’Ateneo, gli Organi
di Governo saranno chiamati a verificare I'opinione di studenti/docenti e personale TA attraverso
specifiche consultazioni dedicate o anche tramite sondaggi somministrati in modalita telematica da
definire ad-hoc nel momento in cui se ne ravvisasse la necessita.

Atalfine, il PQA e il NdV mantengono contatti regolari attraverso incontri programmati tra i due coordinatori,
almeno due volte I'anno prevedendo, in almeno uno di questi incontri, il riesame del SAQA.

In conclusione, la Qualita richiede la definizione e la dichiarazione degli obiettivi; la messa in opera di azioni
adeguate a raggiungere gli obiettivi e modalita credibili, pertinenti, adeguate, sistematiche e documentate
di verifica del loro effettivo raggiungimento. Di conseguenza gli Organi di Governo prendono in
considerazione le criticita emerse a tutti i livelli riportati nei documenti di riesame dei CdS e dei Dipartimenti,
nella Relazione della CPDS e del NdV, nonché I'esito del monitoraggio del sistema di AQ, e adottano
deliberazioni per I'attuazione di interventi correttivi nell’ottica del miglioramento continuo.
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REALIZZAZIONE NUOVO EDIFICIO
SEGRETERIE STUDENTI CAMPUS CHIETI E
BAR/PUNTO RISTORO

Universita degli Studi «G. d’Annunzio», Chietsi

Analisi Preliminare e Progetto architettonico aprie 20

Progetto di PEIA ASSOCIATI S.r.l.
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ALTERNANZA PIENI E
VUOTI - SPAZI FLUIDI -
CUBI DI VETRO

ALTERNANZA PIENI E VUOTI - SPAZI FLUIDI - VOLUMI DI VETRO



GLI UFFICI - UFFICI “VERDI”

Piante per ridurre I'inquinamento dell’aria negli spazi
chiusi

e | 'agenzia statunitense per la protezione ambientale classifica
attualmente l'inquinamento dell'aria interna come una delle cinque
principali minacce alla salute pubblica.

e Molti uffici e nuove case hanno una costruzione piu stretta, sigillando
I'edificio dall'aria esterna. Questo rende piu facile per gli inquinanti
dell'aria interna accumularsi a livelli pericolosi. Con persone che
spendono fino al 70-90 percento del loro tempo al chiuso, I'esposizione
a lungo termine all'inquinamento dell'aria interna puo causare vari
problemi di salute.

e Le piante aiutano a ridurre i composti chimici / composti organici
volatili (COV) e possono essere un modo efficace per filtrare I'aria negli
scomparti abitativi.

e Un progetto finanziato dalla NASA ha concluso che le piante a
fogliame possono rimuovere quasi L'87% degli inquinanti atmosferici
provenienti da stanze sigillate entro 24 ore.

e Le piante aggiungono comfort estetico e biologico agli spazi interni.

e Quando le piante vengono aggiunte alle stanze, 'umidita relativa pud
aumentare e I'accumulo di polveri sottili (polvere) puo diminuire.
L'umidita ha un effetto rilassante sulle persone e la riduzione della
polvere aiuta a ridurre particelle che potenzialmente inducono allergie.
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Piano Triennale Azioni Positive 2021-2023
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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE — PAP
Triennio 2021-2023

OBIETTIVO 1 - Accrescere la cultura dell’'uguaglianza e delle pari opportunita, attraverso azioni di
sensibilizzazione, informazione e formazione

AZIONE BUDGET

A) Organizzazione di convegni, incontri, seminari sulle tematiche
dell’'uguaglianza, delle pari opportunita e della violenza di genere, nonché del 4.000,00 €
benessere organizzativo e biopsicosociale destinati a studenti e studentesse,
personale docente, tecnico-amministrativo e al pubblico esterno (terza missione)

1) Potenziamento dell’attivita di divulgazione delle iniziative intraprese dal CUG: presentazione
delle azioni positive pianificate, delle attivita di rete attivate con altri organismi di parita (es. protocolli
di intesa, patrocini, adozione di documenti come la Carta delle donne del mondo), degli esiti delle
indagini interne volte a comprendere la cultura di parita e il clima organizzativo della comunita
universitaria.

2) Organizzazione di eventi di sensibilizzazione e formazione (convegni, seminari, giornate di
studio) sulle tematiche di pari opportunita, sul contrasto alle discriminazioni e alla violenza di genere,
anche con ricorso alla didattica a distanza e/o con I'utilizzo dei canali social di ateneo.

3) Interventi formativi/seminariali sulla violenza di genere e lo stalking, di corsi sulla gestione della
aggressivita e relativamente alla mediazione dei conflitti, anche con il ricorso a forme di didattica a
distanza.

4) Realizzazione di interventi di sensibilizzazione volti a prevenire lo stress e situazioni di mobbing
in ambito lavorativo.

5) Pianificazione e realizzazione di campagne informative per il benessere biopsicosociale della
popolazione studentesca in raccordo con i servizi di Ascolto Psicologico e Consulenza di Orientamento
(SAPCO), Servizio Disturbi Specifici dell’Apprendimento (SDSA), Servizio di Orientamento e Accoglienza
Disabili (SOASD).
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OBIETTIVO 2 - Promuovere la digitalizzazione delle politiche per le pari opportunita (promozione della
cultura di genere)

AZIONE BUDGET

B) Sviluppo e aggiornamento costante del sito dedicato al CUG (ruolo, funzioni,
attivita ed iniziative) e alle sue tematiche e ambiti di intervento (Pari Opportunita,
benessere lavorativo)

Senza oneri

C) Iniziative di comunicazione e promozione da diffondere sui canali social di
Ateneo.

OBIETTIVO 3 - Monitorare il contesto, attraverso statistiche di genere ed indagini nella comunita
universitaria

AZIONE BUDGET

D) BILANCIO DI GENERE 2022 2,000,00 €

Predisposizione, redazione e divulgazione del nuovo Bilancio di Genere
dell’ateneo, come aggiornamento della prima edizione del 2018, e da elaborare
secondo le Linee guida per il Bilancio di Genere negli atenei italiani della CRUI,
(2019).

Descrizione intervento e obiettivi

Il Bilancio di Genere costituisce lo strumento di programmazione, valutazione e
reporting attraverso cui 'amministrazione pubblica inserisce I'obiettivo di parita
di genere nei diversi sentieri della programmazione gestionale, non ultimo nel
Piano della Performance e nella successiva Relazione sulla Performance (D.Lgs.
n. 150/20009, art. 10).

In ambito universitario quest’analisi comprende I'area amministrativa, |'area
della didattica e della ricerca, e riguarda sia il personale dipendente sia la
popolazione studentesca.

Tempi e fasi

1. Costituzione di un Gruppo di lavoro sul Bilancio di genere; definizione della
metodologia (Linee Guida CRUlI e GERPA; cronoprogramma, e
comunicazione interna.

2. Raccolta dati statistici relativi ai lavoratori e agli studenti di tutte le strutture
dellAteneo “G, d’Annunzio, e restituzione contenuti (grafici, tabelle e
relazione).

3. Redazione del documento Bilancio di genere dell’Ateneo 2022

4. Avvio campagna di comunicazione e divulgazione
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Strutture coinvolte

Rettore, Direttore Generale, CUG, Settore Organi, Settore performance,
anticorruzione e trasparenza

per la raccolta dei dati: Area dirigenziale risorse umane, Divisione personale
docente, Divisione personale TAB, Area didattica 1 e 2, Area Sistemi
informativi U-Gov Didattica e Ricerca, Settore Scuola di dottorato,

Obiettivo 4 — Operativita del CUG

AZIONE BUDGET

E) RELAZIONE ANNUALE CUG Senza oneri

Descrizione e obiettivi

| Comitati Unici di garanzia devono presentare, entro il 30 marzo, agli organi di
indirizzo politico-amministrativo una relazione di analisi e verifica delle
informazioni relative allo stato di attuazione delle disposizioni in materia di pari
opportunita.

L"'amministrazione deve trasmettere entro il 1° marzo le informazioni riguardanti:

e [|analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per
appartenenza alle aree funzionali e alla dirigenza, distinta per fascia
dirigenziale di appartenenza e per tipologia di incarico conferito ai sensi
dell’articolo 19 del d.Igs. n. 165 del 2001;

¢ lindicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni medie,
evidenziando le eventuali differenze tra i generi;

e |a descrizione delle azioni realizzate nelllanno precedente con
I'evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e
dell’ammontare delle risorse impiegate;

¢ lindicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine
di prevenire e rimuovere ogni forma di discriminazione, con l'indicazione
dell'incidenza in termini di genere sul personale;

e la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con
I'evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e
dell’lammontare delle risorse da impegnare;

¢ il bilancio di genere dell'amministrazione.

La relazione contiene la verifica delle informazioni relative allo stato di attuazione
delle disposizioni in materia di pari opportunita, trasmesse dalle amministrazioni,
e il monitoraggio sulla attuazione del “Piano triennale di azioni positive”, ove non
adottato, una segnalazione dell'inadempienza dell’amministrazione.

La Relazione coinvolge Rettore, Direttore Generale, CUG, e deve essere trasmessa
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oltre che al Dipartimento della funzione pubblica e al Dipartimento per le pari
opportunita, anche all’Organismo indipendente di Valutazione (OIV), e rileva ai
fini  della valutazione della performance organizzativa complessiva
dell’amministrazione e della valutazione della performance

Tempi e fasi

Awvio della rilevazione dati: richiesta dati e trasmissione documenti al CUG entro
1° marzo

Redazione relazione annuale e trasmissione entro il 30 marzo

Struttura coinvolte

Strutture coinvolte

Rettore, Direttore Generale, CUG, Settore Organi, Settore performance,
anticorruzione e trasparenza

per la raccolta dei dati: Area dirigenziale risorse umane, Divisione personale
docente, Divisione personale TAB, Area didattica 1 e 2, Area Sistemi informativi
U-Gov Didattica e Ricerca, Settore Scuola di dottorato,

Riferimenti normativi:

Direttiva 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo
dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche"
http://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/27-06-2019/direttiva-

recante-%E2%80%9Cmisure-promuovere-le-pari-opportunita-e

AZIONE BUDGET

F) Aggiornamento annuale del PAP Senza oneri

Il Piano di azioni positive rientra tra le iniziative promosse dall’Ateneo per dare attuazione agli obiettivi
di parita e pari opportunita, che siano d’impulso alla conciliazione tra vita privata e lavoro, per
sostenere condizioni di benessere lavorativo, anche al fine di prevenire e rimuovere qualunque forma
di discriminazione.

In ottemperanza alla Direttiva 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo
dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche"
http://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/dipartimento/27-06-2019/direttiva-recante-
%E2%80%9Cmisure-promuovere-le-pari-opportunita-e

il Piano triennale delle Azioni Positive va annualmente aggiornato, con le azioni messe in campo e
tenendo conto altresi di eventuali attivita di rilevazione dei bisogni, effettuate direttamente
dall’lamministrazione, dal nucleo di valutazione nella sua funzione di OlV, o da soggetti terzi incaricati.

Al fine di avviare il processo di integrazione col ciclo della performance auspicato dal’ANVUR e di
rispettare le indicazioni della Direttiva n. 2/2019 in prima applicazione, il PAP 2012-2023 va
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adottato/aggiornato entro il 31 dicembre di ogni anno e allegato al Piano della performance.
Tempi e fasi:
1. monitoraggio delle azioni positive

2. maodifica o inserimento di nuove azioni positive
3. aggiornamento del PAP

OBIETTIVO 5 — Promuovere il benessere lavorativo

AZIONE BUDGET

G) Analisi degli elementi che favoriscono/ostacolano il benessere organizzativo di | Senza oneri
chi lavora in Ateneo

1—- Realizzazione di indagini tramite la strutturazione e somministrazione di un Questionario sul
benessere lavorativo in linea con gli standard di rilevazione sociologica e in collaborazione con il
Servizio protezione e prevenzione.

2- Analisi dei risultati, individuazione di strategie di intervento volte a risolvere difficolta e
problemi, a porre rimedio alle situazioni di malessere eventualmente rilevate, elaborazione di
proposte di azioni positive, approfondimenti volti ad indagare i vari aspetti connessi allo stress
lavorativo, | risultati dello studio serviranno per avere contezza dell’evoluzione della percezione del
benessere lavorativo nella comunita universitaria.

OBIETTIVO 6 — Analizzare e promuovere il benessere biopsicosociale della popolazione studentesca

AZIONE BUDGET

H) Analisi del benessere biopsicosociale della popolazione studentesca, con lo
scopo di individuare gli elementi che incidono sul benessere di chi studia in Ateneo,

. . . . . Senza oneri
in particolare riguardo alle seguenti problematiche:

a) Dispersione studentesca
b) Inserimento nel lavoro

c) Stili divita e prevenzione delle malattie (anche educazione sessuale)

1- Realizzazione di indagini tramite la strutturazione e somministrazione di un Questionario sul
benessere studentesco

2- Analisi dei risultati che serviranno per avere contezza dell’evoluzione della percezione del
benessere della comunita universitaria

3- Sviluppo di strategie di intervento volte a gestire le situazioni critiche/problematiche rilevate

5
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sulle diverse aree poste all’attenzione (dispersione, inserimento lavorativo, salute e stili di vita),
elaborazione di proposte di azioni positive in stretto raccordo con i servizi di Ascolto Psicologico e
Consulenza di Orientamento (SAPCO), Servizio Disturbi Specifici dell’Apprendimento (SDSA), Servizio di
Orientamento e Accoglienza Disabili (SOASD).

OBIETTIVO 7 — Rimuovere le discriminazioni nel linguaggio amministrativo

AZIONE BUDGET

I) Applicazione e divulgazione delle “Linee guida per I'uso del genere nel | Senza oneri
linguaggio amministrativo" in Ateneo

Recepimento delle Linee guida per I'uso del genere nel linguaggio amministrativo del MIUR (2018), in
particolare: divulgazione e verifica dei criteri secondo cui in tutti gli atti dell’Ateneo la lingua italiana
sia utilizzata nella consapevolezza, nel rispetto e nella valorizzazione della differenza di genere, cosi
come individuati dal Gruppo CRUI sul linguaggio, secondo le cui direttive ci si muovera. L'attenzione si
rivolgera anche al linguaggio della comunicazione istituzionale.

Tale azione verra portata avanti con interventi e azioni individuati in itinere all’'interno della specifica
commissione CRUI (cfr. Punto L — Formazione).

OBIETTIVO 8 — Formazione e diffusione del modello culturale improntato alla promozione delle pari
opportunita e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (cfr. Direttiva n. 2/2019, in particolare Punto
3.5,p.9ess.)

a) Promozione della cultura del rispetto e della parita di genere, e del benessere lavorativo
attraverso la FORMAZIONE

AZIONE BUDGET

L) Promozione della parita di genere NEL LINGUAGGIO attraverso la formazione| In carico al Bilancio di
(Direttiva 2/2019, in particolare: Punto 3.5, commi a-b-c-e) Ateneo
Voce: Formazione

Corso su linguaggio di genere — Obiettivo formativo: uso linguistico corretto, consapevole e rispettoso
delle differenze di genere nella redazione e stesura dei testi amministrativi interni e nella
comunicazione di Ateneo.

Destinatari: tutto il personale, compresi livelli apicali.

Modalita: moduli on line, e/o con ricorso a DAD.
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AZIONE BUDGET

M) Promozione della cultura del rispetto delle differenze, della parita di | In carico al Bilancio di
genere, e della conoscenza del fenomeno della violenza di genere, attraverso Ctenec; .

la formazione (Direttiva 2/2019, in particolare: Punto 3.5, commi a-b-c, pp. 9 e OCe: Formazione
ss.)

Corso su Etica delle differenze e politiche di genere — Corso di 30 ore (6 CFU)

Destinatari: studenti, amministratori e personale dell’Universita e delle altre Pubbliche
Amministrazioni; Insegnanti di ogni ordine e grado; Operatori di associazioni, enti centri antiviolenza,
figure professionali interessate ai temi di genere.

Modalita — Lezioni on line, in didattica a distanza, tot. 30 ore organizzate in 15 incontri.

AZIONE BUDGET

In carico al

N) PROMOZIONE DEL BENESSERE LAVORATIVO nella gestione della conflittualita | Bilancio di Ateneo

attraverso la formazione Voce: Formazione

Corso sulla gestione della conflittualita e promozione di relazioni corrette e serene sui luoghi di
lavoro.

Destinatari: Tutto il personale, compresi i livelli apicali.

Modalita: da definire (in collaborazione con Servizio SPP e Medico competente).

b) Diffusione del modello culturale improntato alle pari opportunita tramite la PROMOZIONE
DELLA CONCILIAZIONE dei tempi di vita e di lavoro di lavoro e di studio, e il sostegno alla
genitorialita

AZIONE BUDGET

0O) Favorire la conciliazione e il sostegno alla genitorialita attraverso
I'attivazione di convenzioni con enti pubblici e privati per 'accesso agevolato 7.000,00 €
ai servizi per l'infanzia, da parte di studenti e studentesse, personale docente
e tecnico-amministrativo (Direttiva 2/2019, in particolare: Punto 3.5, secondo
capoverso, p. 10)
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Note: Prima di procedere all'attivazione di una struttura interna che eroghi il servizio di asilo nido o
di baby sitting, si intende verificare prudenzialmente I'entita e la costanza del fabbisogno espresso
verso tale azione, optando inizialmente per la stipula di convenzioni volte a riservare 4 posti ai figli
della componente studentesca e del personale dell'Ateneo, per l'accesso a tali servizi. L'Universita si
impegna a corrispondere all'asilo comunale o alle strutture private convenzionate un contributo pari
alla retta dovuta dall'utente, previa presentazione dei modelli ISEE.

c) Diffusione del modello culturale improntato rispetto delle differenze, della parita di genere,
e della conoscenza del fenomeno della violenza di genere attraverso azioni positive,
interventi e progetti idonei a PREVENIRE e/o RIMUOVERE SITUAZONI DISCRIMINATORIE o di
violenza, e azioni atte a favorire il benessere lavorativo

AZIONE BUDGET

P) Iniziative di promozione, sensibilizzazione e diffusione della cultura della parita 0,00
e valorizzazione delle differenze (Direttiva 2/2019, in particolare All. 1):

Attivazione della Carriera Alias, secondo D.R. n. 936 del 27-7-2020.

gestione di una carriera Alias destinata a persone transgender, emanato con D.R. n. 936 del 27-7-2020.

Strategico di Ateneo 2019-2023.

Collaborazione con gli uffici preposti al fine di rendere operativo il Regolamento per I'attivazione e la

Il regolamento Alias consiste in un profilo burocratico alternativo e temporaneo che sostituisce il nome

anagrafico con quello adottato; esso e stato predisposto dal CUG nel 2020, e inserito nel Piano

AZIONE BUDGET

Q) Azioni atte a prevenire e/o rimuovere situazioni discriminatorie o di violenza, e | In carico

Attivazione della figura del/la Consigliere/a di Fiducia

a favorire il benessere lavorativo (Direttiva 2/2019, in particolare All. 1, p. 10): all Amministrazione

discriminazioni, molestie e lesioni della dignita.

Figura incaricata istituzionalmente di fornire informazioni, consulenza ed assistenza gratuita ai/alle
componenti della comunita universitaria (dipendenti, studenti e studentesse) oggetto di
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BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

NoTa, RESPONSABILITA E RINGRAZIAMENTI

Il Bilancio di Genere ¢ un documento che descrive, analizza e valuta le scelte politiche e
gli impegni finanziari di un’istituzione da una prospettiva di genere. La raccolta e I'analisi
dei dati per la predisposizione del Bilancio di Genere s’incarica di descrivere il quadro
complessivo di tutte le componenti di un’amministrazione considerando la diversa
partecipazione di donne e uomini.

L'Universita d’Annunzio di Chieti-Pescara ¢ il primo ateneo in Abruzzo a redigere e
rendere pubblico il suo Bilancio di Genere, mentre tra gli atenei italiani arriva tra i primi
dieci.

Il Bilancio di Genere dell’Ateneo d’Annunzio ¢é stato realizzato su proposta e iniziativa
del CUG, che lo ha inserito nel Piano di Azioni Positive dell’Ateneo (PAP) per il triennio
2018-2020. A tal fine il CUG, insieme alla Prorettrice dell’Ateneo, Prof. Augusta Consorti,
ha individuato un Gruppo di Lavoro / Comitato scientifico, composto da componenti del
CUG e da studiose e ricercatrici dell’Ateneo, che ha elaborato e sviluppato concretamente
il presente documento, coadiuvato dal supporto operativo fornito dal CUG stesso, e da
personale tecnico amministrativo e docente competente per le diverse fasi.

Siringrazia il personale dell'Universita d’Annunzio per la disponibilita; un ringraziamento
particolare va ai responsabili e ai colleghi degli Uffici dell’Area del Personale docente
e non-docente, dell’Area dei Sistemi informativi Didattica e Ricerca, e della Scuola
Superiore di Dottorati di Ricerca per il contributo fondamentale reso nel fornire i dati
necessari per elaborare il presente documento.
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PRESENTAZIONE

La pubblicazione del primo Bilancio di Genere dell'Universita “G. d'’Annunzio" di Chieti-
Pescara evidenzia il percorso intrapreso da questo Ateneo a favore della tutela dei diritti
fondamentali e delle liberta delle donne e degli uomini che rappresentano il motore di
questa istituzione.

Il Bilancio di Genere ¢ un importante strumento di analisi del contesto, necessario
per valutare nel tempo, insieme al piano di azioni positive, l'adeguatezza dellimpegno
dell'Ateneo nella valorizzazione della parita di genere. Appare doveroso favorire un
momento di analisi e di confronto sulla reale identita del nostro Ateneo, per comprendere
insieme in che direzione impegnarci ancora per rendere la nostra istituzione piu equa,
un luogo in cui le persone si sentano rispettate e valorizzate allo stesso modo, senza
discriminazione alcuna. Questo documento intende inserire la parita di genere nella pit
ampia strategia di sviluppo del nostro Ateneo, coniugando la valutazione del contesto alle
future azioni di intervento ed investimento volte a favorire la parita tra uomo e donna
in tutti gli ambiti: docenti, ricercatori, personale tecnico-amministrativo, collaboratori,
studenti.

Lo sviluppo di una istituzione che mira a formare capitale umano e conoscenza non
puo prescindere dalla equa valorizzazione delle persone, un obiettivo che deve orientare
anche la allocazione delle risorse e la definizione delle priorita strategiche.

Ringrazio il CUG e il Gruppo di Lavoro che si sono impegnati intensamente nella
redazione di questo primo Bilancio di Genere

Indirizziamo, dunque, il percorso del nostro Ateneo verso una crescita consapevole e
sostenibile.

Sergio Caputi
Rettore

Universita degli Studi “Gabriele d’Annunzio”
Chieti-Pescara
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PRrEFAZIONE

Il panorama universitario nazionale rivela ancora l'esistenza di una piramide rovesciata
che evidenzia il perpetuarsi di differenze sostanziali tra uomo e donna in un ambito
rilevante per la crescita del sapere e del capitale umano nazionale. Gli stereotipi di genere,
sebbene talvolta siano presenti in modo piu velato rispetto al passato, restano minacce
insidiose che limitano le aspettative e le giuste aspirazioni di realizzazione e valorizzazione
delle persone. Uguaglianza e benessere sono elementi costitutivi del patrimonio di una
comunita accademica, elementi da tutelare e diffondere.

Questo primo Bilancio di Genere dell'Universita G. d'/Annunzio vuole orientare in modo
trasparente le riflessioni sugli interventi da intraprendere per rimuovere tali disparita e
promuovere comportamenti virtuosi, nella prospettiva di genere. La fotografia tracciata
in questo primo documento vuole sensibilizzare ed accrescere la consapevolezza nella
comunita accademica circa le disuguaglianze esistenti e rappresenta il primo passo verso
la costruzione di una reale strategia volta a promuovere il conseguimento della parita tra
uomo e donna, rivolgendosi agli organi di vertice, al personale tecnico-amministrativo,
a docenti e ricercatori, alla popolazione studentesca. Il 39% del corpo docente del
nostro Ateneo ¢ composto da donne e, osservandone la distribuzione in base ai ruolj,
emerge che tale percentuale si riduce nelle posizioni apicali. Emerge un maggior tasso
di femminilizzazione invece nel personale tecnico-amministrativo e nella popolazione
studentesca; a tale riguardo si rileva anche un maggior grado di influenza esercitata dai
genitori nella scelta dell'indirizzo di studio sulle studentesse e una minore propensione da
parte di queste ultime alla mobilita internazionale. Questo documento evidenzia alcuni
bisogni centrali che interessano la nostra istituzione, tra cui si ricorda la necessita di
creare un ambiente che favorisca la conciliazione dei tempi tra lavoro-studio-famiglia,
la promozione del benessere bio-psicosociale della popolazione studentesca, 'adozione
di un linguaggio amministrativo rispettoso del genere e la rimozione di barriere che
impediscano a uomini e donne diaccedere in modo paritario aipercorsi diapprendimento,
ricerca, governo dell'Ateneo.

Seguire il gender mainstreaming nella formulazione della strategia di sviluppo dell'Ateneo
richiede una ridefinizione sia strutturale che culturale della istituzione universitaria,
incidendo nella individuazione delle priorita, del criterio di allocazione delle risorse e
delle conseguenti politiche. Questo indirizzo diventa imperativo per promuovere un
concreto miglioramento della qualita della vita delle donne e degli uomini del nostro
Ateneo, favorendo la equa realizzazione personale.

Il Bilancio di Genere 2018 del nostro Ateneo mostra in modo dettagliato la composizione
e la situazione della popolazione studentesca e lavorativa, frutto di una considerevole
raccolta di dati disaggregati per genere, che consente di analizzare le diverse dimensioni
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in cui intervenire per promuovere l'equita e la tutela dei diritti fondamentali. A corredo
del documento, quale espressione della concreta volonta dell'Ateneo di investire nella
promozione della parita di genere, viene illustrato il Piano di Azioni Positive 2018-2020
dell'Ateneo, in cui sono illustrati gli obiettivi, le risorse dedicate e le azioni da intraprendere
per sanare i disequilibri individuati e rispondere ai bisogni rilevati.

L'intera comunita accademica ¢ responsabile della creazione e diffusione di una cultura
sensibile alla parita in tutte le sue dimensioni, poiché la crescita democratica e sostenibile
di una istituzione & possibile se esiste un condiviso impegno nel rispetto dei diritti
fondamentali, nel buon governo e nel dialogo inclusivo e democratico.

Ringrazio tutte le persone che si sono impegnate in questi mesi per la predisposizione
e redazione del Bilancio di Genere. In particolare, il ringraziamento va al Comitato
Unico di Garanzia, al Gruppo di Lavoro per il Bilancio di Genere, al personale tecnico-
amministrativo che ha supportato la raccolta dei dati e a coloro che nell'anonimato
hanno contribuito alla redazione di un documento che vuole trasmettere alla comunita
accademica che la parita non va temuta, ma ¢ il motore di una istituzione florida e
intelligente!

Augusta Consorti
Prorettrice

Universita degli Studi “Gabriele d’Annunzio”
Chieti-Pescara
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1. INTRODUZIONE AL BiLANCIO DI GENERE E NOTA METODOLOGICA

Il Consiglio d’Europa definisce il Bilancio di genere (Gender Budgeting') come quel
documento che, attraverso l'analisi delle entrate e delle spese, opera una valutazione
dell'impatto delle scelte politiche e degli impegni economici e finanziari sugli uomini e sulle
donne. Questa impostazione e le connesse procedure permettono di comprendere se e quanto
un’organizzazione adotti nella rendicontazione delle attivita svolte una prospettiva di genere
con l'intento di perseguire I'uguaglianza tra uomini e donne?.

Alivellointernazionaleil primo Paese a sperimentare il Gender Budgeting & stato’Australia
nel 1985°. L'iniziativa australiana — insieme ad altri progetti di lunga durata come la South
Africa Women’s Budget Initiative, il UK Women's Budget Group e il Philippines Gender and Development
(GAD) Budget — fornisce un’importante esperienza pionieristica rispetto alle iniziative di Gender
Budgeting a livello internazionale.

L'importanza e le potenzialita di tale strumento sono state riconosciute dalla comunita

internazionale nella Quarta Conferenza delle Donne (Pechino 1995) con la “Beijing Platform
for Action”. Durante quella Conferenza, i governi di tutto il mondo si sono impegnati a integrare
la prospettiva di genere nella progettazione, nello sviluppo, nell'adozione e nell'esecuzione dei
bilanci statali, al fine di promuovere un’assegnazione delle risorse equa tra i sessi, destinare
necessarie risorse per sostenere in maniera efficace l'uguaglianza di genere e a finanziare
adeguatamente i programmi di sviluppo per I'empowerment femminile.
L'Unione Europea ha recepito le indicazioni della Conferenza di Pechino in una riunione
tecnica su genere e uguaglianza tenutasi nel maggio 2001 sotto la guida della Presidenza svedese
dell’'UE. Nel corso di tale riunione gli esperti hanno definito la necessita di una progressiva
introduzione del Gender Mainstreaming (GM)* negli organismi dell'Unione e tra i paesi membri.
L'incontro ha riconosciuto l'utilita di considerare la prospettiva di genere nei documenti di
bilancio dei governi®.

In Italia lo strumento viene introdotto nel 2006, a seguito della presentazione alla
Camera dei Deputati del disegno di legge “Norme per l'istituzione del Bilancio di genere per la

1. Council of Europe,2005, Final report of the Group of Specialists on Gender Budgeting (EG-S-GB), EG-S-GB (2004) RAP FIN;
Equality Division, Directorate General of Human Rights, Council of Europe, Strasbourg, p. 10 available at http:/www.mpsv.cz/
files/clanky/12462/GenderBudgeting-report2005_En.pdf

2. http:/qualitapa.gov.it/customer-satisfaction/ascolto-e-partecipazione-dellutenza/rendicontazione-sociale/bilancio-di-genere/
(scaricato il 13/02/2018).

3. Si veda https://consultations.worldbank.org/Data/hub/files/grb_papers_australia_updf_final.pdf and Sharp, R. and Broombhill, R.
2002, “Budgeting for Equality: the Australian experience”, Feminist Economics, Vol. 8(1), Routledge Taylor & Francis, Abingdon, p.
26.

4. Il Gender Mainstreaming rappresenta «un metodo sensibile e attento agli aspetti culturali che plasmano le strutture e le
organizzazioni in cui donne e uomini normalmente operano quotidianamente. In particolare il GM sottolinea la necessita di
implementare iniziative che facilitino le donne nel loro ingresso e nella permanenza nel mercato del lavoro»(Maretti M., 2018, p.
63).

5. Report From the Expert Meeting on Gender Equality, Ministry of Industry, Employment and Communications, Government of
Sweden, 2002.
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Pubblica amministrazione” (DDL n. 3728 comunicato alla Presidenza 'l 1 gennaio 2006).
Successivamente, nella direttiva presentata nel maggio 2007 dai Ministri Nicolais e
Pollastrini, relativa alle misure finalizzate all'attuazione della parita e delle pari opportunita
tra uomini e donne nelle Pubbliche Amministrazioni, all’art. 6 si esprime la necessita di redigere
i bilanci di genere. Secondo tale articolo le amministrazioni debbono:
«promuovere analisi di bilancio che metta in evidenza quanta parte e quali voci del bilancio di
una amministrazione siano (in modo diretto o indiretto) indirizzate alle donne, quanta parte
agli uomini e quanta parte a entrambi. Questo anche al fine di poter allocare le risorse sui servizi
in funzione delle diverse esigenze delle donne e degli uomini del territorio di riferimento (...). Si
auspica pertanto che i bilanci di
genere diventino pratica consolidata nelle attivita di rendicontazione sociale delle
amministrazioni» (Direttiva sulle misure per attuare Parita e Pari Opportunita tra uomini e

donne nelle Amministrazioni Pubbliche, 21 maggio 2007, art. 6)6.

Successivamente con il decreto legislativo n. 150 del 2009, relativo alla performance
della Pubblica Amministrazione, viene richiesto che i risultati del Bilancio di genere vengano
inclusi nella “Relazione sulla performance” che le Amministrazioni sono tenute a redigere entro
il 30 giugno di ogni anno. La relazione sulla performance &

«un documento [...] che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i risultati
organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, con

rilevazione degli eventuali scostamenti, e il Bilancio di genere realizzato» (D. Lgs. 150/2009,
co. 1, lett. b)7.

L’ultimo e piu recente passaggio normativo & relativo alla Legge di contabilita e finanza

pubblica. Infatti, grazie alla modifica introdotta dalla Legge n. 39 del 2011, viene prevista la
definizione del Bilancio di genere «per la valutazione del diverso impatto della politica di
bilancio sulle donne e sugli uomini, in termini di denaro, servizi, tempo e lavoro non retribuito»
(art. 3)8.

Per quanto riguarda specificatamente 1'Universita, va ricordata la mozione approvata
dalla CRUI nel Resoconto del 19 gennaio 2017. In quella occasione, la Conferenza

«incarica le Rettrici Paola Inverardi (Universita de ’Aquila), Maria Cristina Messa (Universita

di Milano “Bicocca”) e Aurelia Sole (Universita della Basilicata) di coordinare le attivita

relative al Bilancio di genere, allo scopo di promuoverne la diffusione nell'ambito del sistema

universitario»9.

Il Bilancio di genere ¢ dunque uno strumento di rendicontazione, valutazione e
comunicazione dell'amministrazione e mira, come anche il bilancio sociale, al raggiungimento
di obiettivi quali: efficienza, efficacia, trasparenza ed equita.

Tra le finalita vanno in particolar modo ricordate:

o Tattivita di sensibilizzazione degli amministratori e della cittadinanza in merito alla
questione di genere;

« Tlattenzione circa I'impatto che le misure di policy intraprese esercitano in maniera
diversificata;

e la riduzione delle disuguaglianze attraverso una distribuzione pit equa delle risorse;

6. http:/www.pariopportunita.gov.it/media/3039/direttiva_pari_opportunita.pdf

7. D.Lgs. 150/2009 - Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, pubblicato nella
Gazzetta Ufficiale del 31-10-2009, n. 254 - Supplemento Ordinario n. 197.

8. http:/www.rgs.mef.gov.it/_Documenti/VERSIONE-1/Selezione_normativa/L-/L07-04-2011_39.pdf
9 https:/www.crui.it/la-crui/presidenti-crui/resoconto-19-gennaio-2017.html
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« la diffusione della conoscenza riguardo a questi temi e lo sviluppo di una sensibilita e
attenzione riguardo alle questioni gender sensitive nelle organizzazioni e presso coloro che
ne sono coinvolti (i c.d. stakeholder);

o il rafforzamento di una cultura della trasparenza in merito alla gestione delle risorse
collettive e della partecipazione all’atto della progettazione e della programmazione di
interventi legati alle politiche sociali.

L'Universita degli Studi “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara ha promosso la redazione del
Bilancio di genere con delibera del Comitato Unico di Garanzia (CUG) per le pari opportunita
inserita nel verbale CUG del 9 novembre 2016. In quella occasione il Comitato ha deciso I'avvio
dell'iter di richiesta e raccolta dei dati statistici necessari per la redazione del bilancio stesso.
Lo scopo di questa iniziativa & legato all'esigenza di conoscere le caratteristiche della nostra
organizzazione.

Al fine di promuovere questo obiettivo, il gruppo di studiose individuato dal CUG
medesimo ha avviato una raccolta di dati, procedendo alla costruzione di indicatori
relativamente alla composizione per genere della popolazione studentesca, del personale
tecnico amministrativo e del corpo docente.

Parallelamente a questa indagine, ¢ stata condotta un’analisi riguardo al benessere
organizzativo all'interno dellAmministrazione. In questo caso il fine ¢ stato analizzare i
bisogni delle popolazioni femminile e maschile dell’Ateneo. Entrambe queste indagini sono
state considerate essenziali strumenti conoscitivi, allo scopo di programmare in seguito una
serie di interventi in favore dell'uguaglianza di genere e delle pari opportunita.

Nel corso della redazione della prima edizione del Bilancio di genere del nostro Ateneo,
dal punto di vista metodologico, si ¢ optato — nella piena consapevolezza che non esiste un
unico metodo nella costruzione del bilancio gender sensitive — per 'adozione del modello GerPA.

Il Progetto GerPA riguarda il “Bilancio di genere per le Pubbliche Amministrazioni”.
Esso nasce in seguito ad un accordo tra il Dipartimento per le Pari Opportunita e 'Universita
di Ferrara (Accordo ex art. 15 L. n. 241/1990) con la finalita di promuovere il Bilancio di genere
e diffonderlo quale strumento orientato alla programmazione, all'attuazione e al monitoraggio
delle politiche e della spesa in vista della diffusione e del consolidamento della parita di genere.

Il Bilancio di genere ¢ concepito con una duplice finalita: in primis come strumento di
valutazione interno alle organizzazioni e a corredo della «Relazione sulla performance» (art.
10 D. Igs. 150/2009). In secondo luogo esso ¢ inteso come strumento di monitoraggio interno
e di verifica dell'impatto delle politiche pubbliche (a livello nazionale, regionale o locale), su
uomini e donne.

Concentrando l'attenzione sullo specifico ambito dell’amministrazione universitaria,
innanzitutto sono indicati i destinatari del Bilancio di genere. Tra di essi vanno annoverati:

« gli Organi responsabili della programmazione delle risorse dell’Ente;

« idipendenti: corpo docente e personale tecnico amministrativo;

o gli studenti;

e la comunita locale, da quella piu prossima di livello comunale a quella regionale.

Tutti costoro, sia pur a diverso titolo, sono da un lato interessati dalle scelte che
intraprende I’Ateneo, dall’altro sono coinvolti in questo processo di rendicontazione sociale.

Il Bilancio di genere che presentiamo in questa sede — impostato, si ricordera in base al
modello GerPA — si articola nelle seguenti macroaree:

La prima e relativa all’analisi conoscitiva dell'organizzazione. Essa prendein considerazione:
« la composizione per genere;

10
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il personale tecnico-amministrativo;

il personale docente;

la popolazione studentesca;

« la ripartizione per sesso dei componenti in seno agli organi di governo.

Inoltre essa

e opera una rassegna della normativa e dei regolamenti interni laddove presentino esplicito
riferimento alla promozione dell'uguaglianza di genere e attenzione alla composizione degli
organi decisionali, criteri di nomina e funzioni e budget a disposizione per la realizzazione
di interventi mirati alla promozione di pari opportunita;

 illustra l'attivita e le funzioni degli organismi di parita esistenti e i risultati della loro attivita.

La seconda area operativa ha avviato la definizione del Piano di Azioni Positive, in vista della loro
realizzazione.

In questa prima versione del Bilancio di genere di Ateneo si ¢ ritenuto di concentrare
'attenzione su

o un’analisi degli indicatori che mettono in luce la composizione di genere dei gruppi che
operano all'interno dell’ente;

e la partecipazione di donne e uomini negli Organi di Governo;

e una ricognizione delle iniziative organizzate in ambito di pari opportunita dall’Ateneo.

Tale analisi preliminare ha permesso la formulazione della proposta di un primo “Piano
di Azioni Positive”. Esso rappresenta I'impegno del’Amministrazione nella messa in opera di
iniziative a sostegno delle pari opportunita tra donne e uomini.

I documento che presentiamo si struttura come segue: dopo lintervento delle
Autorita Rettorali volto a evidenziare la rilevanza del tema, la portata dell'impegno profuso
dagli Organi preposti a questo compito, la necessita di supportare con azioni future l'attivita
impostata e fin qui condotta, una nota introduttiva ripercorre la nascita e lo sviluppo e
chiarisce opportunamente le scelte di metodo adottate nella stesura del presente documento.
Successivamente il Bilancio si arricchisce di una disamina del quadro normativo delle pari
opportunita, della regolamentazione e degli Organi di promozione e a tutela dell'uguaglianza
di genere nell’Ateneo di Chieti-Pescara. Segue una illustrazione delle iniziative realizzate dal
CUG della “d’Annunzio”.

Per quanto concerne l'analisi conoscitiva dell'organizzazione, essa verra condotta
con riguardo tanto al personale dipendente — docente e tecnico-amministrativo — quanto
alla popolazione studentesca. Di entrambe si esaminera la composizione di genere e la
condizione in termini occupazionali. Relativamente ai dati raccolti ed elaborati, si tratta di
indicatori disaggregati per genere delle componenti: studenti e studentesse, personale docente
e ricercatore, personale tecnico-amministrativo. In questo modo risulta possibile operare
un’analisi degli Organi di governo e indirizzo dell'Universita di Chieti-Pescara in merito alla
loro composizione di genere.

Infine, 'attenzione si concentrera sulla programmazione strategica e in particolare sui
Piani di Azione Positive (PAP).

I documento che presentiamo ha impegnato il gruppo di lavoro e lintera
Amministrazione nella raccolta e analisi di dati di contesto da marzo a novembre 2017.
Si ringraziano tutti coloro che a qualsiasi titolo hanno prestato fattivamente la propria
collaborazione per la realizzazione di questo primo Bilancio di Genere dell’Ateneo “G.
d’Annunzio” di Chieti-Pescara.
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In questa sezione verra dapprima fornita una definizione delle Pari Opportunita e verra
ricostruito il loro percorso storico-evolutivo. Quindi verranno esaminate le Pari Opportunita
alla luce dell'ordinamento europeo e di quello italiano. Infine si dara conto delle misure e
degli interventi di promozione delle pari opportunita, nonché dei profili organizzativi degli
Organismi attivi in quest’ambito in Italia.

2.1 DEFINIZIONE E STORIA DELLE PARI OPPORTUNITA

Le Pari Opportunita sono il principio in base al quale non & piu tollerata — e pertanto
¢ contrastata — alcuna forma di discriminazione. Allo scopo di garantire Pari Opportunita a
tutti e in particolare a quanti storicamente e socialmente sono svantaggiati, vanno rimossi gli
ostacoli con mirate azioni positive.

La parita di trattamento dei cittadini in ambito lavorativo, economico e pil in generale
di condizione di vita ¢ il cardine del mondo occidentale contemporaneo, le cui radici possono
essere fatte risalire alla cultura illuminista e alla Déclaration des Droits de 'Homme et du Citoyen del
1789.

Nel secondo dopoguerra la lotta alle discriminazioni razziali negli Stati Uniti d’America
e 'avanzamento dei movimenti di liberazione femminile in nome dell’eguaglianza tra i sessi in
Occidente segnano il punto d’avvio delle attuali politiche per 'attuazione delle Pari Opportunita.

Queste ultime oggi vanno intese come una misura volta a garantire parita di trattamento
non soltanto in favore delle donne ma anche di qualsiasi soggetto a rischio di discriminazione
e dunque non nelle condizioni di partecipare pienamente alla vita economica, politica e sociale
per ragioni legate alla sua appartenenza religiosa, alle sue opinioni, alla sua razza e/o origine
etnica, ad una sua eventuale condizione di disabilita, o ancora per ragioni di eta, di orientamento
sessuale, di opinioni politiche.

2.2 Le PARI OPPORTUNITA NELL'ORDINAMENTO EUROPEO

Nell'Unione Europea vige il divieto di qualsiasi tipo di discriminazione'. Uno
degli obiettivi dell'Unione ¢ garantire al suo interno e ai suoi cittadini le migliori chances di
occupazione, di tutela sociale, di benessere e di qualita della vita, garantendo cosi la coesione
economica e sociale, la solidarieta e la libera circolazione delle persone.

Gia nel 1957, I'art. 119 dei Trattati istitutivi della Comunita europea definiva il

1. Le discriminazioni si distinguono in soggettive e oggettive, dirette e in indirette. Le discriminazioni soggettive sono legate a qualita
specifiche del soggetto discriminato, come nel caso della disparita di genere; quelle oggettive consistono in un trattamento meno
favorevole in comparazione con situazioni analoghe. Le discriminazioni dirette negano esplicitamente a gruppi o soggetti 'accesso
a determinati benefici; le discriminazioni indirette mettono alcune/i in svantaggio, trattandosi di un trattamento pregiudizievole che
svantaggia in modo proporzionalmente maggiore alcune categorie rispetto ad altre.
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principio di parita nelle retribuzioni tra uomini e donne a parita di mansione. A meta degli
anni Settanta del XX secolo, in concomitanza con le rivendicazioni del Movimento delle donne,
la Comunita Europea, inizid a emanare le prime direttive in materia di parita di retribuzione
e di trattamento nel rapporto di lavoro. In proposito va ricordata la Direttiva 75/117/CEE
relativa alla convergenza normativa degli Stati membri sul principio di parita di trattamento
economico.

Negli anni a seguire altre Direttive si sono mosse nello stesso solco ampliando il raggio
d’azione: non pit solo la parita di trattamento economico ma anche nell’accesso al lavoro, alla
formazione e alla promozione professionali, nonché relativamente alle condizioni di lavoro
(comprese la salute e la sicurezza), tanto nel lavoro subordinato quanto in quello autonomo
nei diversi settori produttivi. Viene maturando il principio che la parita di trattamento implica
l'assenza di discriminazioni dirette e indirette fondate sul sesso e in riferimento soprattutto allo
stato matrimoniale e alla situazione familiare.

Solo negli anni Ottanta del secolo scorso dall'enunciazione dei principi si passa alla
loro realizzazione. Con la Raccomandazione n. 635/1984 il Consiglio delle Comunita Europee
indica le azioni positive come strumento operativo della politica europea per la partecipazione
e la promozione delle donne in ogni ambito e ad ogni livello del mercato del lavoro.

Il Parlamento Europeo ha adottato nel 1989 la Carta Comunitaria dei diritti sociali
fondamentali dei lavoratori nella quale si conferma I'impegno contro la discriminazione di genere
e nel 2000 il Trattato di Nizza e la Direttiva 2000/43/CE si sono espressi contro quella basata
sull’eta nei luoghi di lavoro.

Venendo ora ad una definizione delle azioni positive, esse si distinguono in azioni di
natura promozionale e risarcitoria. Le prime sono finalizzate al superamento di condizioni
di svantaggio che le donne patiscono nel mondo del lavoro. Le azioni di natura risarcitoria
intendono invece offrire dei correttivi alle situazioni di svantaggio, con particolare riferimento
alle retribuzioni o alla carriera.

In generale, le azioni positive mirano a:

o Supportare le donne fin dalla prima giovinezza in materia di scolarizzazione e formazione
professionale; in tal modo viene posto un primo tassello volto ad arginare le disparita
di genere nel mercato del lavoro, dall’accesso al lavoro, alle progressioni di carriera, allo
svolgimento dell'attivita lavorativa;

« Consentire alle donne e lasciare loro liberta di scelta se intraprendere una carriera come
lavoratrice dipendente o autonoma o professionista, anche supportandole con appropriate
informazioni e congrui percorsi di formazione;

e Sostenere le donne nel mercato del lavoro evitando che restino intrappolate in ambiti
produttivi marginali, in settori meno sviluppati e meno competitivi, oggi con contratti
precari e dunque con retribuzioni piu basse; in questo modo si aiutano le donne a non
restare vittime della segregazione occupazionale.

e Promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita in cui sono meno presenti e ai livelli di
responsabilita; cosi facendo il mercato del lavoro risultera essere meno segmentato e piu
fluido con vantaggio di tutti;

e Favorire la conciliazione dei tempi di lavoro extradomestico e lavoro di cura da un lato e
sviluppare dall’altro una piu equa redistribuzione dei carichi di lavoro familiare tra uomini
e donne.

Nell'ultimo decennio del XX secolo I'accento delle Pari Opportunita dalle condizioni
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di lavoro ¢ passato ad includere le relazioni sul luogo di lavoro. La Risoluzione del Consiglio
del maggio 1990 mette al bando ogni comportamento o atto o parola di carattere sessuale e
ritenuto offensivo della dignita delle donne (e di chiunque altro potesse sentirsi leso). Per questa
ragione i datori di lavoro sono i destinatari di interventi di informazione e sensibilizzazione per
la prevenzione e il contrasto alle discriminazioni e alle molestie sul luogo di lavoro.

Viene successivamente elaborato un Codice di Condotta sulla tutela della dignita delle donne
e degli uomini sul lavoro (recepito con la Raccomandazione 92/131/CEE della Commissione del
27/11/1991). La Commissione fornisce cosi orientamenti per l'attuazione di misure volte a
promuovere sui luoghi di lavoro un clima e un ambiente di rispetto della dignita umana e della
inviolabilita della persona. Tali orientamenti fanno tesoro delle buone pratiche gia adottate in
alcuni Paesi membri.

Il 1992 ¢ l'anno in cui la Direttiva 92/85/CEE prevede un congedo di almeno 14
settimane alle lavoratrici puerpere, il pagamento della retribuzione o di una indennita e il
divieto di licenziamento; particolare attenzione viene dedicata alla salute e alla sicurezza delle
lavoratrici gestanti.

Il Trattato di Maastricht sull’'Unione Europea del 1.11.1993 e successivamente il Trattato di
Amsterdam del 2. 10. 1997 (artt. 2, 3,13, 118, 119) ribadiscono il principio di parita di retribuzione
tra lavoratori e lavoratrici a parita di mansione. Ogni Stato peraltro puo autonomamente
mettere a punto misure e interventi specifici e migliorativi per sostenere le donne in ambito
lavorativo e professionale.

Che le Pari Opportunita siano un elemento importante della politica sociale e del
lavoro dell'Unione ¢ dato da una serie di adempimenti aggiuntivi che gli Stati membri, anche in
concerto con le Parti sociali, sono via via chiamati ad assicurare. Essi hanno il compito di :

a) sviluppare politiche di conciliazione;

b) integrare le politiche economiche, finanziarie, sociali e del mercato del lavoro con misure a
favore delle donne;

c) mettere a punto azioni e programmi orientati verso le esigenze delle donne;

d) coadiuvare la Commissione nella preparazione del programma d'azione comunitario a
medio termine sulle Pari Opportunita;

e) favorire I'ingresso e la partecipazione delle donne negli organi decisionali.

L’azione dell'Unione Europea non si concentra solo sull'ambito del mercato del lavoro
e delle condizioni occupazionali e di impiego ma si estende anche a campi piu sociali quali
I'immagine dell'uomo e della donna nella pubblicita e nei mezzi di comunicazione e incentivare
I'equilibrio di genere in tutti i settori, garantendo alle donne la parita di accesso agli incarichi
decisionali nel campo politico, economico, sociale e culturale (Raccomandazione 96/694/CE
del Consiglio del 02/12/1996).

Con il Trattato di Maastricht del 1997 'Unione Europea si impegna a sostenere quegli
Stati che applicano il principio della parita della retribuzione a parita dilavoro. Inoltre 'Unione
fa proprie le risoluzioni adottate della Quarta Conferenza Mondiale sulle donne dell'O.N.U.
(Pechino 1995) soprattutto relativamente all'empowerment® e al mainstreaming?.

2. LEmpowerment comprende una serie di misure finalizzate a mettere il soggetto in condizione di valorizzare le proprie capacita,
ad affrontare le difficolta e a trovare possibili soluzioni che ne accrescano I'autonomia anziché la dipendenza da altre persone o
dall’assistenza sociale; cfr. Dallago 2006.

3. Il Consiglio economico e sociale delle Nazioni Unite si & espresso al riguardo come segue: «ll Mainstreaming, in una prospettiva
di genere, ¢ il processo di valutazione delle implicazioni per uomini e donne di ogni azione pianificata, compresa la legislazione,
le politiche o programmi, in tutti i settori e a tutti i livelli. Si tratta di una strategia che a partire della progettazione, attuazione,
monitoraggio e valutazione delle politiche e dei programmi in tutti gli ambiti politici, economici e sociali fa in modo che le donne e
gli uomini possano beneficiare in ugual misura dell'uguaglianza e che la disuguaglianza non si perpetui. Lobiettivo finale € quello di
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Nel giugno del 1997 il Parlamento europeo adotta una risoluzione relativamente al
Codice di condotta per l'applicazione della parita retributiva tra uomini e donne per lavoro di pari valore e
nel dicembre dello stesso anno due Direttive intervengono su due aspetti particolari. La prima
(97/81/CE) sul lavoro a tempo parziale. Questo tipo di contratto va incentivato — peraltro
viene individuato come uno dei pilastri della Strategia Europea dell’Occupazione (Lussemburgo
1997) — e tuttavia non deve diventare un elemento di discriminazione rispetto a chi lavora a
tempo pieno.

La seconda Direttiva (97/80/CE) concerne l'inversione dell'onere della prova nei casi
di discriminazione basata sul sesso. Coloro i quali ritenessero di aver subito una qualche forma
di discriminazione possono ricorrere alla via giudiziaria per ottenere il riconoscimento dei
propri diritti. In questa sede ¢ il soggetto imputato di aver discriminato ad dover dimostrare la
correttezza del proprio operato.

Il nuovo millennio si apre con la Carta dei diritti fondamentali dell'Unione Europea (Nizza
7.12. 2000), una sorta di “Testo Unico” dei i diritti dei cittadini europei in materia politica,
economica e sociale. Vengono ribaditi all’art. 21 il divieto di qualsiasi forma di discriminazione
e all’art. 23 il principio di parita di genere in ogni ambito della vita associata. A tal fine vanno
ricordate:

i. laRisoluzionedel giugno 2000in materia di Pari Opportunita tra donne e uominirelativamente
al lavoro, le professioni e la vita familiare. Le politiche e le azioni dell'Unione devono perseguire
questi obiettivi e dotarsi di strumenti e misure per garantirne I'implementazione. A questa
seguiranno in novembre la Direttiva 2000/78/CE ancora sulla parita di trattamento in materia
di occupazione e di condizioni di lavoro e la Direttiva 2002/73/CE.

ii. La Direttiva 2000/43/CE concernente la parita di trattamento a prescindere dalla razza e
dall’'origine etnica.

iii. La Raccomandazione Rec (2003)3 sulla pari partecipazione di donne e uomini ai processi
decisionali. Nella Raccomandazione si invitano gli Stati membri a:

e impegnarsi a promuovere una rappresentanza equilibrata tra i generi, giacché I'equa
ripartizione del potere decisionale tra persone di sesso, eta e cultura diverse rafforza ed
arricchisce la democrazia;

e garantire la parita dei diritti politici di donne e uomini, compreso il diritto di eleggibilita e
la liberta di associazione;

e assicurare a ciascuna cittadina e ad ogni cittadino il libero esercizio del diritto di voto e, ove
necessario, a svolgere azioni di contrasto di ogni possibile forma di controllo o anche solo
di influenza quale la pratica del voto famigliare;

« adeguare la normativa e le modalita operative allo scopo di realizzare quanto fin qui
raccomandato;

« realizzare interventi volti a sostenere il coinvolgimento attivo e la partecipazione delle
donne nella vita politica e pubblica;

« realizzare interventi volti a sostenere le donne impegnate in processi decisionali nella vita
politica e pubblica;

e definire obbiettivi, tempi e modalita affinché donne e uomini prendano parte ai processi
decisionali politici e pubblici;

e coinvolgere attori e istituzioni politici, economici, sindacali, sociali, culturali nell'attivita di
sviluppo e realizzazione delle Pari Opportunita;

raggiungere la parita tra i sessi».
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e attuare piani di monitoraggio e valutazione delle politiche e degli interventi realizzati in
materia di Pari Opportunita.

2.3 Le PARI OPPORTUNITA NELL'ORDINAMENTO ITALIANO

La Costituzione della Repubblica italiana all’articolo 3 sancisce il principio di
eguaglianza dei cittadini “senza distinzioni”. Tuttavia questi principi rimasero a lungo
affermazioni formali. Come ricostruisce Pazé (2013), 'attuazione del principio di uguaglianza
costituzionale tra uomini e donne in Italia fu faticosa. Le deroghe in materia furono molte e
volte a salvaguardare l'unita della famiglia, a tutelare la maternita e 'accesso delle donne alle
cariche elettive e agli uffici pubblici (come la Magistratura) fu a lungo limitato. La Costituzione
italiana puo pero, almeno sotto il profilo dei principi ispiratori, essere considerata antesignana
delle Pari Opportunita contemporanee (cfr. in particolare gli artt. 3,37, 51 e 117). Solo nel 2003
e a seguito di sollecitazione della Corte Costituzionale all’art. 51 della Costituzione si esplicita
la parita di genere grazie all'introduzione di un comma apposito (L. Cost. 30/2003).

Venendo ora alla normativa europea nel nostro paese la Costituzione la ha recepita
coniD.Lgs.215/2003,il D. Lgs. 216/2003 e la L. 67/2006, mentre il D. Lgs. 198/2006 riordina
la materia ed e conosciuto come il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna. In particolare il
Codice prevede:

o il divieto di discriminazione tra uomo e donna;

o listituzione della Commissione per le pari opportunita fra uomo e donna, ne stabilisce le
funzioni, ne fissa la durata e ne disciplina la composizione;

o listituzione del Comitato nazionale per l'attuazione dei principi di parita di trattamento ed
uguaglianza di opportunita tra lavoratori e lavoratrici, ne stabilisce i compiti e ne disciplina
il funzionamento;

« listituzione di un Collegio di contrasto di eventuali discriminazioni, ne stabilisce le funzioni,
ne fissa la durata, ne stabilisce i compiti e ne disciplina il funzionamento;

o Tlistituzione del Comitato per I'imprenditoria femminile.

L'importanza di tale Decreto risiede nel fatto che esso si incarica di definire i tipi di
discriminazione. Essi consistono:

- nell’accesso al lavoro;

- nella retribuzione;

- nelle prestazioni lavorative e nella carriera;

- nell'accesso alle prestazioni previdenziali;

- nell’accesso agli impieghi pubblici;

- nell’'arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali

- nell’'arruolamento nelle forze armate e nel corpo della Guardia di Finanza;
- nelle carriere militari.

Vanno ricordati inoltre: il successivo D. Lgs. 5/2010 che inasprisce le sanzioni per chi
trasgredisca il divieto di discriminazione e la legge 183/2010 per il riordino relativo a vari
aspetti della materia lavoristica (lavori usuranti, riorganizzazione di congedi, aspettative e
permessi, ammortizzatori sociali, servizi per I'impiego, incentivi all'occupazione, apprendistato,
misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico). In particolare, in
merito all'occupazione femminile la L. 183/2010 delega il Governo a intervenire con misure
finalizzate a:
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- permettere alle donne di usufruire di orari flessibili che permettano loro di attuare la
conciliazione tra lavoro extradomestico e di cura familiare;

- incrementare i tempi di permesso per congedi parentali e a riconoscere indennita economiche
in questo ambito;

- sviluppare servizi di supporto alle esigenze di cura delle famiglie, in particolare per i minori
e gli anziani non autosufficienti, di modo che l'assistenza ai familiari non gravi soltanto sulle
spalle delle donne.

- Eventuali politiche attive del lavoro destinate all'innalzamento dell'occupazione femminile,
possono essere finanziate con Fondi Comunitari, sia per quanto riguarda il lavoro femminile
dipendente — sensibilizzando i datori di lavoro sul tema — sia per quello autonomo.

Riguardo ai congedi parentali & opportuno ricordare che nel 2012 il Governo Monti
istitui una astensione obbligatoria per i lavoratori padri di due giorni che fu poi estesa a tre dal
Governo Renzi. Successivamente in proposito, il Job Act — la riforma del mercato del lavoro
attuata dal Governo Renzi — con il D. Lgs. 80/2015 dedicato alle Misure per la conciliazione delle
esigenze di cura, di vita e di lavoro estende in maniera significativa i congedi parentali facoltativi —
fino ai 12 anni di vita dei figli, con una retribuzione al 30% fino a 6 anni di vita del bambino — e
consente una maggiore elasticita nella fruizione di permessi e congedi, regolati dal T.U. della
maternita e paternita (D. Lgs. 151/2001) (Casarico, Del Boca 2015).

Il D. Lgs. 151/2015 oltre a disciplinare ulteriori disposizioni in materia di pari
opportunita, prevede all’art. 24 la possibilita tra colleghi di cedere e ricambiare riposi e ferie.
L’art. 26 del decreto inoltre torna a disciplinare e a definire le modalita (anche telematiche) delle
dimissioni e della risoluzione consensuale del rapporto di lavoro. In questo modo il legislatore
intende reprimere la piaga delle c.d. “dimissioni in bianco” fenomeno cui tra—di—zionalmente
sono soggette in particolare le lavoratrici alle quali viene estorto con I'inganno da parte dei
datori di lavoro figlio il consenso alla cessazione del rapporto di lavoro al momento delle nozze
o alla nascita del primo.

Ancora piu di recente, la L. 81/2017, meglio nota come Smart Working o lavoro agile,
viene concepita anche quale strumento per I'agevolazione della conciliazione dei tempi di vita
e dilavoro.

In materia pensionistica, la L. 232/2016 (Legge di bilancio 2017, art. 1, co. 166 e ss.)
dispone che in presenza di determinati prerequisiti minimali (di eta e contribuzione) ¢ possibile
richiedere 'anticipo pensionistico di carattere sociale (c.d. APE Social) per coloro i quali (c.d.
caregivers) debbono occuparsi di un familiare affetto da patologie invalidanti.

Tuttavia, nonostante i tanti provvedimenti, finanziamenti, interventi e raccomandazioni
provenienti anche dall’esterno e da Organizzazioni sovranazionali, I'Italia ha ancora molti
margini di miglioramento nell'ambito delle politiche di conciliazione e delle pari opportunita
in particolare in favore delle donne.

2.4 PoLiTicHE E ORGANISMI DI PARITA IN ITALIA: PROFILI ORGANIZZATIVI

Dopo aver esaminato I'evoluzione normativa europea e nazionale che ha consentito
I'affermarsi del criterio di pari opportunita principalmente tra donne e uomini non solo come
una questione etica e di giustizia sociale ma anche di razionalita economica — consentire alle
donne di lavorare rappresenta un arricchimento, vi sono evidenze empiriche che mostrano che
se le donne lavorassero tanto quanto gli uomini la ricchezza prodotta in Italia crescerebbe in
maniera significativa (Casarico, Profeta, 2010) — esaminiamo ora come le politiche di Pari
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Opportunita sono organizzate in Italia, quali organismi sono previsti, come funzionano e quali
iloro compiti. Successiva—mente faremo un cenno alle misure e agli interventi promozionali in
materia.

Gli organismi di parita - nelle loro articolazioni al livello nazionale, settoriale e locale
- sono strumenti di osservazione, discussione e promozione di politiche di uguaglianza fra i
generi e fra le diversita culturali, di disabilita, di orientamento sessuale, etniche e razziali.

Dopo la Conferenza Mondiale sulle donne di Pechino del 1995 ¢ stato istituito un Ministero
per le pari opportunita e un Dipartimento per le pari opportunita presso la Presidenza del
Consiglio dei ministri. Quest'ultimo in particolare funge da struttura amministrativa per
promuovere e realizzare politiche di parita elaborando proposte di leggi, mettendo a punto
interventi, coordinando organismi e curando i rapporti con le organizzazioni internazionali
attive in questo campo.

Gia dal 1984 ¢ attiva la Commissione Nazionale per la parita e le pari opportunita
tra uomo e donna presso la Presidenza del Consiglio. La Commissione vede la presenza di
30 personalita femminili attive nei pitl disparati campi, associazioni e movimenti. In virtu
della posizione ed esperienza delle componenti, tale Commissione sollecita la rimozione di
meccanismi e impedimenti che ostacolano le pari opportunita.

Presso il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali ¢ presente fin dal 1983 il Comitato
Nazionale di Parita, un organismo consultivo e di supporto per la Presidenza del Consiglio.
La sua azione e volta a segnalare casi di discriminazione e a indicare modalita di contrasto
dell'ineguaglianza di genere, a promuovere la parita tra donne e uomini nel mondo del lavoro.
Le componenti di questo Comitato sono donne indicate dalle Parti sociali.

Presso il Ministero dell'Industria & presente dal 1992 il Comitato per I'imprenditoria
femminile. La sua mission ¢ di promuovere la parita di genere nel mondo imprenditoriale e a
fornire supporto all'imprenditoria femminile.

Con la funzione di promozione e controllo della realizzazione dei principi di uguaglianza
di opportunita, la consigliera (o il consigliere) di parita viene nominata a livello nazionale
(come membro della Commissione nazionale di parita) - a livello regionale e provinciale. In
qualita di pubblici ufficiali sono tenuti a segnalare all'autorita giudiziaria eventuali reati di cui
vengono a conoscenza.

Le Commissioni Regionali, Provinciali e Comunali di Parita sono attive fin dagli anni
’90. Hanno svolto il loro compito di promozione delle politiche di pari opportunita a livello locale
con molteplici iniziative. Tra i loro successi ¢ degna di menzione la legge sullimprenditoria
femminile.

I Comitati Pari Opportunita sono presenti in ogni amministrazione e sono previsti
dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro. I compiti dei Comitati Pari Opportunita sono
di tipo conoscitivo - raccolta ed elaborazione di dati che 'amministrazione di appartenenza
produce — e anche propositivo-operativo, avanzando proposte, organizzando iniziative al fine
di diffondere la parita di genere. Dal 2010 sono stati sostituiti dai Comitati Unici di Garanzia.

Il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.) nasce nel 2010 con 'emanazione della L. n.
183. Sostituisce il Comitato pari opportunita e il Comitato contro il fenomeno del mobbing
e ha per obiettivo non solo quello di diffondere le pari opportunita tra donne e uomini, bensi
di agire ad ampio raggio contro eventuali discriminazioni e dunque tutelando chiunque ne sia
vittima, nonché curarsi del benessere psico-fisico del personale che lavora nell'amministrazione
di riferimento.
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Veniamo ora ai profili organizzativi delle politiche e delle misure intraprese in Italia per

la promozione delle Pari Opportunita.
Per quanto riguarda il perseguimento delle pari Opportunita nella Pubblica Amministrazione -
ispirate dalla Conferenza delle donne di Pechino, 1995 - I'obiettivo ¢ stato da un lato permettere
una pari presenza di donne e uomini e dall’altro adottare il punto di vista di genere in ogni
azione politica. La normativa & stata opportunamente aggiornata sul punto (D. Lgs. 165/2001).

Un secondo aspetto importante concerne il dibattito riguardante l'introduzione delle
c.d. “quote rosa”, ossia la presenza di una quota minima di donne in alcune posizioni rilevanti o
strategiche. La questione ha interessato in primo luogo la rappresentanza politica, ad iniziare dai
Consigli di Amministrazione delle aziende, pubbliche o private, quotate in borsa (L. 120/2011,
Legge Golfo-Mosca), per poi passare anche alla questione dell’equilibrio della rappresentanza di
genere nella scelta delle candidate e della loro posizione nelle liste elettorali. In questo caso non
si parla pit di “quote rosa”, bensi di introduzione dei principi di alternanza e doppia preferenza
di genere. La questione della difficolta oggettiva ad aumentare la presenza femminile nelle
rappresentanze politiche ¢ stata affrontata per un verso con l'alternanza di genere nelle liste
dei candidati, in modo che il genere sotto—rappresentato non fosse inferiore ad almeno un terzo
delle presenze (quote di lista); per I'altro verso si ¢ inteso agire in maniera piu incisiva, con
I'in-troduzione nelle leggi elettorali (consigli comunali e regionali) del prin—cipio della doppia
preferenza di genere. Tale principio permette all’elettore di esprimere due preferenze diverse
appunto per genere. [l fine & garantire una pari rappresentanza di donne e uomini in particolare
nei luoghi decisionali.

Per quanto riguarda gli interventi volti a realizzare le Pari Opportunita, questi sono
finanziati dal Fondo Sociale Europeo e vertono dal lavoro alla formazione all’istruzione. Si
tratta di misure che hanno come obiettivo quello di promuovere l'uguaglianza fra uomini e
donne in diversi campi della vita sociale, in primo luogo il lavoro. Piu precisamente gli ambiti
delle politiche di sostegno FSE sono:

a) migliorare le condizioni di vita per rispondere ai bisogni delle donne;

b) migliorare l'accesso delle donne al mercato del lavoro e alla formazione;

c) migliorare la condizione delle donne sul lavoro e redistribuire il lavoro di cura;

d) promuovere la partecipazione delle donne alla creazione di attivita socio-economiche.

A questo scopo viene redatto un piano — il V.I.S.P.O. (Valutazione Impatto Strategico
Pari Opportunita) — che parte dall’esame della situazione, per poi contemplare alcune misure
da realizzare in base a degli standard qualitativi cui debbono attenersi i programmi

Per quanto riguarda gli interventi che vedono le Regioni promotrici di azioni di Pari
Opportunita, in primis queste Amministrazioni sono molto attive per quanto riguarda il
mercato del lavoro allo scopo di facilitarne l'inserimento, o rientro, al lavoro, consentire una
migliore conciliazione tra la vita famigliare e quella professionale - anche aumentando i servizi
di cura e per la prima infanzia - nonché favorire miglioramenti e innovazioni relativamente
all'organizzazione e alla produttivita del lavoro. Lo scambio di buone pratiche tra Regioni ¢
largamente praticato. Tra le Amministrazioni locali piu attive e propositive ricordiamo:
o la Provincia autonoma di Bolzano che ha concentrato gli sforzi in favore di donne a rischio
di esclusione sociale con percorsi di reinserimento sociale e lavorativo;
o la Regione Piemonte mostra una significativa sensibilita per il settore socio-educativo, sia
supportando I'imprenditoria femminile sia finanziando con borse di studio la formazione
tecnico-scientifica delle giovani studentesse;
o anche la Regione Veneto ha investito sulla formazione continua, mentre
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o la Regione Toscana favorisce la flessibilita nel lavoro e di conciliazione grazie a forme di
lavoro a distanza anche con l'ausilio delle nuove tecnologie informatiche, con cio rivelandosi
allavanguardia se non anticipatrice di quello che fino ad oggi abbiamo conosciuto come
telelavoro, oggi perfezionato in smart working.

RIFERIMENTI BIBLIOGRAFICI

Balbo L., Il lavoro e la cura, Einaudi, Torino, 2008.

Bavaro V., Tempo comune: conciliazione di vita e lavoro e armonizzazione dei tempi della
citta, Milano, Franco Angeli, 2009

Bianco A., Maretti M., (a cura di), 2018, Prospettive di parita, Milano, Franco Angeli.

Casarico A., D. Del Boca, 2015, Nel Jobs Act buoni propositi per il lavoro delle donne, http://
www.lavoce.info/archives/32317/nel-jobs-act-buoni-propositi-per-delle-donne/).

Casarico A., Profeta P, 2010, Donne in attesa: Lltalia delle disparita di genere, EGEA,
Milano.

Dallago L., 2006, Che cos’e I'empowerment, Carocci, Roma.

Dell’Aringa C., Treu T., 2009, Le riforme che mancano. Trentaquattro proposte per il Welfare
del futuro, il Mulino, Bologna.

Di Paolo M., Il divieto di discriminazione, in Lavoro e diritti, 10 luglio 2009.

Dovigo F., 2007, Strategie di sopravvivenza. Donne tra famiglia, professione e cura di sé,
Milano: Mondadori.

Ferrera M., 2012, Politiche Sociali, Il Mulino, Bologna.

Murtas E., 2009, Le pari opportunita e il mainstreaming di genere nelle azioni rivolte alle
strutture e ai sistemi cofinanziati dal FSE, , Isfol.

Naldini M., Saraceno C., 2011, Conciliare famiglia e lavoro. Vecchi e nuovi patti tra sessi e
generazioni, Bologna, Il Mulino.

Paze E., 2013, Diseguali per legge, Franco Angeli, Milano.

21



BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

3. REGOLAMENTAZIONE E ORGANI A TUTELA DELL'UGUAGLIANZA DI
GENERE NELL'ATENEO "G. D'ANNUNZIO"

Questo capitolo ¢ dedicato alla attivita dell’Ateneo d’Annunzio in materia di parita
di genere. Dapprima verranno esaminati gli strumenti normativi di cui I'’Ateneo si ¢ dotato:
normativa, Statuto e Codice Etico e di comportamento; quindi verranno presentati nel secondo
paragrafo gli Organi e le figure preposte alla tutela del genere nell’Ateneo.

3.1 NormaTIva, StaTuTO E CoDICE ETiCO

Nell'applicazione del principio di pari opportunita all'interno della sua normativa e dei
suoi regolamenti, 'Universita d’Annunzio di Chieti-Pescara si muove all'interno del perimetro
di un quadro normativo nazionale ed europeo molto chiaro e determinato, cosi come nella
definizione delle politiche volte al perseguimento di tale principio.

I suoi pilastri fondamentali si ravvisano nei principi costituzionali di uguaglianza e
di non discriminazione; nel rispetto del principio di parita e pari opportunita tra uomini e
donne e nella assenza di ogni forma di discriminazione (diretta e indiretta), che devono essere
garantiti per legge nell'organizzazione del lavoro e nella gestione del personale nella pubblica
amministrazione.

Cosi come deve essere garantita per legge l'attuazione di tutte le disposizioni atte ad
assicurare il rispetto del principio di parita e di pari opportunita (tra cui ¢’¢ anche la costituzione
del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni — CUG).

In coerenza al contesto sopra citato, 'Universita “G. d’Annunzio” applica politiche di
pari opportunita intese in senso ampio, non solo sul fronte delle differenze di genere tra uomini
e donne, ma anche su aspetti relativi all'inclusione sociale e lavorativa. I principali richiami,
in tal senso, sono presenti nello Statuto e nel Codice Etico e di comportamento dell’ateneo
dannunziano.

Lo Statuto di Ateneo (D.R. n. 425 del 14/3/2012, modificato con D.R. n. 427 del
15/7/2013) prevede, tra i principi generali di indirizzo (Titolo I - Norme generali) , la
realizzazione delle pari opportunita esplicitamente all’Art 10 - Pari opportunita, nell’ “accesso
agli studi, nel reclutamento del personale e nelle progressioni di carriera” (Art. 10, comma 1) e
I'impegno a creare “una cultura diffusa di integrazione positiva, favorendo la sensibilizzazione
ai problemi delle pari opportunita” (Art. 10, comma 2).

Anche nell’ Art. 9 - Principi in materia di ordinamento del personale, al comma 3, si
dichiara 'impegno a rigettare ogni forma di discriminazione e ad adottare “tuttiiprovvedimenti
necessari per garantire i diritti fondamentali dell'individuo la pari opportunita nell'ambito del
lavoro e della formazione”

Nel Titolo II - Organizzazione dell’ateneo, si torna a fare esplicito riferimento al
“principio delle pari opportunita tra uomini e donne”, ma solo per la scelta dei componenti
del Consiglio di Amministrazione (Capo I, Organi di governo e di gestione dell’Ateneo, Art.
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25, comma 4), chiarendo che appunto nella nomina entro ciascuna componente del CdA deve
essere rispettato tale principio.

Tra gli Organi € prevista altresi la costituzione del CUG, istituito ai sensi delle vigenti
disposizioni di legge: nel Titolo II-Organizzazione dell’ateneo, Capo II, Organi di controllo,
consultivi e di garanzia, Art. 37 e 38, si parla infatti specificatamente del Comitato Unico di
Garanzia, definendone l'istituzione e la composizione (Art. 37), attribuzioni e compiti (Art. 38).
(Cfr. infra).

Non vi ¢ invece nello Statuto alcun accenno diretto ad altre figure specifiche, di nomina
rettorale, che possano operarein collaborazione conil CUG al fine di prevenire, gestire e risolvere
efficacemente i casi di molestie, mobbing e discriminazioni; pensiamo a figure esperte nelle
tematiche in questione, 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.

Infine un ultimo accenno al principio delle pari opportunita nel dettato statutario &
contenuto al Titolo IV — Norme comuni, Capo II - Attivita normativa, Art. 76 — Codice etico,
dove al comma 1. si afferma che il Codice etico dell’Ateneo ha il fine di garantire il rispetto dei
“valori fondamentali della comunita universitaria”, in particolare “riguardo ai diritti individuali
e alle pari opportunita anche di genere”.

Il Codice etico dell'Universita “G. dAnnunzio” cosi come anticipato dallo Statuto,
individua i valori fondamentali della comunita universitaria, ne enuncia i principi accettati
e condivisi, promuove il riconoscimento e il rispetto dei diritti e delle liberta individuali,
nonché laccettazione di doveri e responsabilita etico-sociali nei confronti dellistituzione
di appartenenza, e definisce le regole di condotta da seguire nell’'ambito della comunita, nei
confronti di tutti coloro che direttamente o indirettamente entrano in relazione con I'’Ateneo.

Esso rappresenta il riferimento per regolare in termini etici le relazioni interne ed
esterne dell'Universita, proponendosi come dichiarazione di principi accettati e condivisi dal
personale docente e ricercatore, personale dirigente e tecnico amministrativo, dalla componente
studentesca e da tutti coloro che instaurino rapporti con I'’Ateneo, condividendone i valori.

Al fine di perseguire tali principi nello svolgimento dei propri compiti, il Codice definisce
le seguenti regole di condotta:

- 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);

- diffusione della cultura delle pari opportunita (Art. 1);

- contrasto a comportamenti discriminatori, vessatori, non trasparenti;

- contrasto di ogni forma di nepotismo, di favoritismo e dell’abuso della propria posizione nelle
relazioni interne ed esterne, contrasto alle molestie di natura sessuale e morale (art. 5).

- Infine valorizzazione del merito, della liberta accademica e della ricerca (Art. 6-8).

3.2 ORGANI PREPOSTI ALLA TUTELA DEL GENERE NELL'ATENEO: IL CUG

Il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni ¢ un organismo dell’Ateneo di recente
istituzione, nuovo nel senso che esso riunisce in sé i compiti e le funzioni che prima erano
attribuite al Comitato Pari Opportunita e al Comitato paritetico contro il fenomeno del mobbing.

Tali attribuzioni sono specificate nelle linee guida emanate nel 2011 con una direttiva
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della Presidenza del Consiglio dei Ministri dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e
I'Innovazione e dal Ministro per le Pari Opportunita.

Si tratta dunque di un organismo di garanzia che estende la sua operativita ad ogni
forma di discriminazione diretta o indiretta che discenda da tutti i fattori di rischio enunciati
nella legislazione comunitaria: genere, eta, orientamento sessuale, origine etnica, disabilita e
lingua, e che si esplichi in qualsiasi ambito compreso I'accesso al trattamento e alle condizioni di
lavoro, alla formazione, alle progressioni di carriera e alla sicurezza.

[stituito dalla Legge n. 183/2010, e costituito in Ateneo — dopo procedura di interpello e
selezione delle candidature - con D.R. 1582 del 6-11-2014, il CUG ¢ attivo dall’aprile del 2015.
Esso ha sostituito i precedenti Comitato Pari Opportunita e Comitato Antimobbing; gli sono
attribuiti compiti molto vasti e complessi che riguardano sia le pari opportunita sia il benessere
lavorativo in senso ampio.

Secondo quanto stabilito dallo Statuto di Ateneo (all'art. 37), il CUG & composto da:

- dodici componenti effettivi e quattro supplenti, appartenenti ai ruoli del personale docente
(professori e ricercatori) e tecnico-amministrativo, per meta designati dalle organizzazioni
sindacali maggiormente rappresentative e per l'altra meta individuati, in parti uguali, tra il
personale docente e il personale TA tramite procedura di interpello e selezione da curricula;

- due rappresentanti degli studenti;

- un rappresentante dei dottorandi e degli specializzandi.

Il funzionamento e la composizione del CUG sono definiti dal Regolamento per la
disciplina della costituzione, composizione e funzionamento del Comitato Unico di Garanzia (D.R.349
del 26-03-2014), che ne specifica il funzionamento generale, i compiti e le funzioni, mentre per
le specifiche legate all’attivita interna il Comitato stesso si ¢ successivamente dotato di una
propria Disciplina interna di funzionamento del Comitato Unico di Garanzia (2016, ultima
modifica 14-06-2017).

Il CUG dunque, operando in conformita a quanto previsto dall’art. 38 dello Statuto e
dal Regolamento specifico, contribuisce a realizzare i principi generali enunciati nello Statuto
stesso: esso ha funzioni propositive, consultive e di verifica e monitoraggio, per lo sviluppo
della cultura delle pari opportunita e del benessere lavorativo. Ad esempio esso promuove e
organizza seminari, convegni, indagini, studi e ricerche, per la diffusione della cultura della
parita, dell'equilibrio di genere e del benessere lavorativo.

Rientrano tra i compiti propositivi del CUG il predisporre misure e azioni dirette a
prevenire e contrastare ogni forma di discriminazione fondata sull’orientamento sessuale,
la razza, l'origine etnica, la nazionalita, la religione, le convinzioni personali e politiche, le
condizioni di disabilita.

In particolare il Comitato di garanzia puo proporre piani di azioni positive per favorire
la parita di trattamento sul lavoro e la cultura delle pari opportunita.

La definizione di un Piano delle Azioni Positive (PAP), prevista tra l'altro dalla legge,
puo essere realizzata dal CUG inserendola all'interno un percorso virtuoso che parte da analisi
e indagini statistiche (attivita di monitoraggio), individua esigenze e criticita da correggere, per
poi arrivare ad una programmazione di genere, che consideri le esigenze delle donne e quelle
degli uomini (bilancio di genere).

I PAP e la realizzazione del Bilancio di genere sono largamente raccomandate sia nella
legislazione europea sia dalle leggi nazionali, cosi come sollecitazioni in merito sono riprese e
proposte anche dal Ministero dell'Istruzione, Universita e Ricerca e dalla CRUI Riferimenti
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normativi principali per il PAP sonola L. 125/1991 e D.L. 198/2006. L’elaborazione del Bilancio
di Genere da parte delle amministrazioni pubbliche & raccomandata nell'ambito della Direttiva
del Dipartimento per i Diritti e le Pari Opportunita (Misure per attuare parita e pari opportunita
tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche, in G.U. n. 173 del 27 luglio 2007). In primo
luogo, il Dipartimento inserisce I'elaborazione del documento tra gli altri aspetti suggeriti per la
promozione di una cultura organizzativa delle amministrazioni orientata alla valorizzazione
del contributo di donne e uomini (con un evidente riferimento alle amministrazioni pubbliche
territoriali). Insecondoluogo, il Bilancio di Genere viene previsto all'interno del pittampio quadro
delle attivita delle amministrazioni pubbliche con particolare riferimento alla Relazione sulla
performance (D. Lgs. 150/2009, co. 1, lett. b.2). Infine, occorre segnalare la mozione approvata
dalla CRUI nella seduta dello scorso 19 gennaio. In quell’occasione il Bilancio di Genere viene
inteso quale strumento per perseguire la parita di genere nell'Universita, coordinando una serie
di attivita finalizzate alla promozione della diffusione del documento all'interno del sistema
universitario.

La raccomandazione dell'adozione del Bilancio di Genere, quale strumento atto a
consentire un’analisi degli impatti delle spese e delle politiche pubbliche sulle donne e sugli
uomini, ¢ diventata un’azione particolarmente importante; la sua attuazione, enunciata dalla
Risoluzione del Parlamento Europeo sul Gender Budgeting del 3 luglio 2003, ¢ raccomandata e
rafforzata nell'ambito di diverse azioni promosse a livello europeo.

Sul versante del benessere lavorativo, allo stesso modo il CUG puo proporre azioni e
progetti volti a favorire le condizioni di benessere lavorativo, quali le indagini conoscitive e
di clima, idonei a conoscere, prevenire e rimuovere le discriminazioni di qualsiasi natura, il
disagio psicologico e il mobbing, e successivamente elaborare proposte ei piani formativi per il
personale.

Ancora, tra i compiti di monitoraggio, il CUG puo svolgere attivita di verifica sui risultati
delle azioni positive messe in campo, sulle buone pratiche in materia di pari opportunita, e sulle
politiche di promozione del benessere sul lavoro.

Nello svolgimento di tutti i suoi compiti e funzioni, il CUG opera sempre in stretto
raccordo con gli organi dell’Ateneo, nei cui confronti svolge anche un ruolo consultivo, potendo
fornire pareri non vincolanti su questioni riguardanti i suoi ambiti di riferimento (piani
di formazione del personale, orario di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di
conciliazione vita-lavoro, contrattazione integrativa, e cosi via).
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Nella presente sezione si illustrano le iniziative intraprese dal CUG dell'Ateneo nel
periodo 2016-18 e le iniziative dei Dipartimenti dell’Ateneo che si sono occupati di questioni di
genere.

4.1. CoNTRIBUTI DAI DIPARTIMENTI

Il lavoro di raccolta ed analisi dei dati, propedeutico alla realizzazione del Bilancio
di Genere, ha coinvolto tutti i Dipartimenti dell’Ateneo, avendo come finalita la ricognizione
delle iniziative inerenti gli studi di genere messe in atto dai diversi Dipartimenti e/o dai singoli
docenti ad essi afferenti nel periodo 2012-2017.

In particolare, le iniziative osservate riguardano attivita didattiche (insegnamenti,
moduli didattici), progetti di ricerca ed altre azioni formative e divulgative, quali convegni,
seminari e concorsi di idee, riconducibili alle tematiche di genere. L’analisi ha permesso di
rilevare in vari Dipartimenti la presenza di eterogenee attivita gender sensitive, mostrando una
crescente consapevolezza dell'importanza di dedicare attenzione al ruolo della donna, nella
societa e nel contesto professionale, anche sotto il profilo dell'approfondimento e della rilevanza
della ricerca scientifica.

Questa impostazione ¢ peraltro chiaramente indicata anche dal MIUR che sostiene la
necessita di perseguire questo indirizzo nel documento Indicazioni per azioni positive del MIUR sui
temi di genere nell'Universita e nella Ricerca dell'l1 maggio 2018 elaborato dal Gruppo di lavoro
“Genere e Ricerca”. Il documento rileva la persistenza della discriminazione di genere nel
mondo professionale e del lavoro anche ai livelli piu alti e prestigiosi nella societa. La difficolta
delle donne a conciliare vita lavorativa ed impegni familiari rappresenta il fattore critico che
disincentiva il loro pieno impegno sul piano lavorativo, determinando, nell’'ambito della ricerca
e dell'insegnamento universitario, la dispersione di talenti e conoscenze. Cio rappresenta una
perdita grave in termini di produzione scientifica e di valore della ricerca. A tal fine, il documento
auspica sia il rispetto della parita di genere nei gruppi di ricerca e nei vari livelli decisionali sia
sulla presenza della dimensione del genere nei contenuti della ricerca scientifica. La parita di
genere ¢ un diritto fondamentale, un principio sancito dalla nostra Costituzione, un obiettivo
centrale del’Agenda ONU 2030 e una condizione necessaria per il conseguimento degli
obiettivi UE in materia di crescita, occupazione e coesione sociale. Per raggiungerla nell’'ambito
accademico e della ricerca ¢ indispensabile intervenire almeno su due aspetti. Il primo riguarda
il superamento degli stereotipi di genere nellistruzione, nella formazione e nella cultura, un
fenomeno che induce donne e uomini a seguire percorsi educativi e formativi diversi. Il secondo
livello riguarda la necessita di promuovere le carriere delle donne nel mondo accademico e
della ricerca, soprattutto in ambiti dove le donne sono attualmente sottorappresentate, come
le STEM, nella consapevolezza che la partecipazione femminile puo contribuire ad aumentare

26



BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

4. INizIATIVE REALIZZATE DAL CUG DELL'UNIVERSITA "GABRIELE D'ANNUNZIO"

I'innovazione, la qualita e la competitivita della ricerca. Le raccomandazioni contenute nel
documento del MIUR sollecitano, in sintesi, le universita e gli enti di ricerca a bilanciare la
presenza diricercatrici e ricercatori, a dotare le universita del bilancio di genere per monitorare
i loro progressi verso gli obiettivi di parita, ad inserire, tra i parametri di valutazione degli
atenei, la presenza di strutture di ricerca e di iniziative didattiche e formative sui temi di genere.
Sotto il profilo operativo, il documento ministeriale contiene dieci raccomandazioni specifiche,
che esortano le Universita e gli Enti di ricerca vigilati dal MIUR ad incentivare la creazione e
I'adozione di variabili e dati disaggregati per sesso nell’'ambito della ricerca e dell'istruzione,
nonché nei campioni utilizzati per gli studi scientifici. L'obiettivo ¢ considerare la variabile di
genere come un elemento trasversale: in tal modo si creerebbero appositi repertori di esperte ed
esperti su tali tematiche, idonei a formare i valutatori dei panel incaricati della selezione dei
progetti di ricerca da finanziare, nonché ad introdurre le specificita di genere nella declaratoria
dei raggruppamenti disciplinari universitari.

L’analisi interna svolta dal CUG sulle iniziative gender sensitive tenutesi nell’Ateneo
“G. d’Annunzio” ha evidenziato come molti docenti e ricercatori, in tutte le aree scientifiche,
siano attivamente impegnati da tempo nel campo degli studi di genere, mostrando anche una
produzione scientifica corposa sull’argomento. Per evidenti esigenze di sintesi, nel presente
documento si rappresenta il quadro generale di tali attivita, rinviando a futuri Bilanci la
descrizione dettagliata delle singole iniziative intraprese in Ateneo.

L'attivita di ricerca condotta nell'ambito delle Aree Sociali affronta le tematiche di genere
secondo un approccio multidisciplinare, presentando numerosi settori scientifico-disciplinari
naturalmente focalizzati sugli studi di genere'. Numerosi sono i progetti che hanno avuto risvolti
di natura psicosociale, di prevenzione e di welfare?, cosi come anche in ambito sociologico
numerosi sono gli studi e le ricerche prodotte in Ateneo che presentano una prospettiva di
genere’, ponendo l'attenzione anche sulla conciliazione dei tempi di vita e lavoro*. Ulteriori
studi, nell'’Area Umanistica, analizzano la questione di genere sul piano linguistico-culturale’,
letterario, antropologico ed artistico®. Ulteriori iniziative sono piu esplicitamente centrate sul
ruolo della donna in specifici ambiti e tra esse sirileva la ricerca sul prestigio della donna italica

1. A titolo esemplificativo, tra gli ultimi in ordine di tempo, si cita la recente pubblicazione del gruppo di sulla percezione dei volti,
che ha messo in luce differenze tra i due emisferi cerebrali (sia di maschi che di femmine) nell'elaborazione del volto femminile: Prete
G., et al., Facial gender and hemispheric asymmetries: A hf-tRNS study, Brain Stimulation (2017).

2. Varicordato il progetto internazionale di studi sulla prevalenza della violenza di genere nello sport: Study on Gender-based Violence
in Sport: Final Report. Mergaert, Lut, Arnaud, Catarina, Vertommen, Tine and Lang, Melanie (2016). Project Report. European
Commission, Belgium (https://ec.europa.eu/sport/sites/sport/files/gender-based-violence-sport-study-2016_en.pdf).

3. A. Bianco e M. Maretti (a cura di), Prospettive di parita nella formazione e nel mercato del lavoro, Milano, Franco Angeli, 2018. The
Emergence of the Middle Class and Improving Quality of Life in the Global South, in: Bianco A., Conigliaro P., Gnaldi M (a cura di), Italian
Studies on Quality of Life, Springer, in cui si dimostra empiricamente che il miglioramento della qualita della vita e le condizioni per
I'ascesa della classe media nei paesi oggi emergenti sono dovute, piti che al reddito pro capite e ai livelli di consumo (es. paesi come
I'’Arabia Saudita), a un sistema economico moderno in cui il settore dei servizi & sviluppato e a un contesto sociale e culturale in cui
le differenze di genere sono ridotte e dove le donne sono rispettate e valorizzate.

4. Ferzetti F., Lo sviluppo della condizione femminile e della tutela della donna nella dimensione familiare, lavorativa e socio-istituzionale.
Un percorso concluso?, in: Migrazioni femminili, politiche sociali e buone pratiche. Narrazione di sé fra segnali di inclusione e distanze
sociali, a cura di Eide Spedicato lengo, Vittorio Lannutti, Claudia Rapposelli, Milano, Angeli, 2014, pp. 195-212.

5. Si segnalano gli studi sulla identita di genere e sulla condizione della donna nei paesi anglofoni e le ricerche sulla letteratura
femminista di area francofona.

6. Donna nella storia. Realta e rappresentazione dall'antico al contemporaneo. Atti del Convegno, Chieti 15 aprile 2015, a cura di Elisabetta
Dimauro, Lanciano, Carabba, 2016; Muse ribelli. Complicita e conflitto nel sentire al femminile, a cura di Aldo Marroni e Ugo di Toro,
Verona, Ombre corte, 2012; Georgette Leblanc musa del simbolismo. Con Maeterlinck, Debussy, D'’Annunzio e il cinema d'avanguardia, di
Gabriella Giansante, Napoli, Edizioni scientifiche italiane, 2017; Donne che contano nella storia greca, a cura di Umberto Bultrighini,
Elisabetta Dimauro, Lanciano, Carabba, 2014; Adelaide Ristori in America e a Cuba: il romanzo di viaggio di Enrico Montazio, a cura di
Luciana Pasquini, Lanciano, Rocco Carabba, 2015.
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nell’antico Abruzzo’ e, nell’Area Scientifica, lo studio relativo al ruolo della donna nella ricerca
spaziale®. Sempre in quest’area, vari sono anche i rapporti avviati da taluni dipartimenti con
le reti nazionali ed internazionali gender sensitive, nonché con le Istituzioni locali, nell’ambito
dei quali si sono approfonditi, nell’'orizzonte proposto dalle Strategie europee, studi e ricerche
ispirati ai temi dell'inclusione sociale e della partecipazione dei cittadini alle trasformazioni
urbane. Numerosi progetti di singoli ricercatori esplorano queste opportunita. L’attenzione al
tema si rileva anche nelle discipline afferenti '’Area Medico-Sanitaria, in cui figurano progetti
condotti nell'ambito della cosiddetta medicina di genere. E attualmente in corso la ricerca dal
titolo “Allenarsi per la salute”, inerente lo studio delle relazioni basali esistenti tra lo stile di vita
e la salute in donne trattate per carcinoma mammario, un progetto svolto in collaborazione
con I”Ospedale “G. Bernabeo” di Ortona e che attualmente coinvolge 300 pazienti. Il progetto
ha ottenuto nel dicembre del 2016 il Premio “Quality Safety Day 2016” indetto dalla ASL 2 di
Lanciano-Vasto-Chieti nell'area “Miglioramento della qualita della vita”, “per aver attivato un
percorso multidisciplinare per il miglioramento della salute psicofisica e della qualita della vita delle donne
con patologia oncologica della mammella”.

Per gli anni precedenti, sempre per quanto riguarda ricerche e studi riconducibili alla
medicina di genere, si segnalano le seguenti iniziative:

* Nel2013, il progettodiricerca “Passeggiando conil diabete” promosso dall’'U.O. di Diabetologia

dell’Ospedale S.S. Spirito di Pescara e dalla Sezione di Endocrinologia del Dipartimento di Medicina
e Scienze dell'Invecchiamento dell'Universita degli Studi “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara;

* Nel 2012, lo studio spontaneo “Al passo con la tua salute”, progetto di ricerca volto all’analisi
dello stile di vita motorio ed alimentare di donne over 55 e allo studio degli effetti dell'inserimento
di un programma di walking training, svolto in collaborazione con 'Universita Popolare della
Terza Eta “F. Mazzaferro” di Montesilvano (Pe).

Tra le azioni formative sirileva la presenza di un corso monografico interamente dedicato
alla Convenzione di Istanbul, recentemente ratificata dal Parlamento italiano. La conoscenza del
documento ¢ fondamentale per lo studio della violenza di genere. In particolare, il corso ha
inteso approfondire la ricezione giuridico-istituzionale di categorie discusse in ambito critico-
filosofico ed operanti in molteplici pratiche politiche e sociali, un aspetto fondamentale per
ricostruire i termini della “questione femminile” e per chiarire le principali nozioni relative
alla “differenza sessuale” e al “genere”. Dall’A.A. 2014-2015, inoltre, & stato attivato il primo
Corso in Ateneo di Sociologia del genere e della sessualita. Sempre tra le iniziative formative si
rileva, in insegnamenti dell’area giuridica, un ampio spazio riservato alle tematiche di genere
con l'inserimento di specifici moduli su “Parita e non discriminazione nell'ambito del lavoro”.
L’ambito delle pari opportunita viene ulteriormente valorizzato anche all'interno delle cattedre
Jean Monnet, finanziate dalla Commissione Europea. Ulteriori iniziative didattiche riguardano
l'attivazione del Corso di Perfezionamento in Parita e pari opportunita, avviato nel’A.A. 2012-2013 e
riproposto per gli anni successivi.

Tra le azioni divulgative, riconducibili alla Terza missione, si rilevano molti studi
e seminari organizzati nei Dipartimenti, che hanno affrontato, assumendo un’ottica
interdisciplinare, temi legati alla violenza di genere, alla omofobia e transfobia, alla violenza
sulle donne e al femminicidio, alla tratta delle donne, alla medicalizzazione del corpo, alle

7. La donnaitalica: ruolo e prestigio delle dominae dell'antico Abruzzo, Raffaella Papi, Ariccia, Aracne, 2014; Donne nell’antichita. Le
radici della civilta del rispetto, Le donne di fronte alle leggi degli uomini, Tavola rotonda, Bologna, 22 novembre 2013, nell’ambito del
convegno Alle radici di una civilta del rispetto, Giornata ONU contro la violenza sulle donne, Bologna, Parma, Ferrara, 2013

8. "Space Girls Space Women", ricerca portata a termine nel 2015 relativamente al ruolo della donna nella ricerca spaziale, divulgata
anche con eventi, mostre e convegni sul tema.
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generali pari opportunita e politiche di genere, al rapporto tra genere e migrazioni, inerenti i
contesti non solo nazionali ma anche europei ed extraeuropei’. Nello specifico, si segnalano i
seguenti: il Convegno internazionale su Il Femminicidio in Italia: mutamento dei ruoli di genere e il
difficile equilibrio nelle relazioni intime; il seminario sul tema L'interpretazione della legge russa che
declassa i maltrattamenti in famiglia; il seminario Violenza sulle donne. Scenari, esperienze e possibili vie
di uscite, presso la Casa Circondariale di Chieti; 'incontro/dibattito Crescere insieme in famiglie
dello stesso sesso. Opportunita e rischi.

La ricognizione di tali iniziative rivela come l'interesse e la sensibilita nei confronti degli ambiti
tematici oggetto di questa indagine sia largamente presente e si manifesti attraverso molteplici
attivita, sia messe in campo dai Dipartimenti che dai singoli docenti, attivando circoli virtuosi
che potranno ulteriormente consolidare la presenza di una cultura orientata alla tutela della
parita di genere.

4.2 Le AzioNI REALIZZATE DAL CUG NEL TRIENNIO 2016-2018

Nella presente sezione si illustrano le iniziative intraprese dal CUG dell’Ateneo nel
periodo 2016-18, riportate e descritte con maggiore dettaglio all'interno delle Relazioni annuali
che il CUG redige e consegna agli Organi di Ateneo.

Le aree di intervento sono riconducibili alla diffusione di una cultura di parita nella
comunita universitaria, al monitoraggio del contesto sulle questioni afferenti la tutela delle
uguaglianze e il benessere organizzativo, alla costruzione di reti utili per la attivazione di
misure a tutela della parita.

Nel corso dei suoi primi tre anni di vita, il Comitato ha sviluppato e condotto azioni
di comunicazione, formazione e networking, azioni di supporto e sostegno che di seguito
descriviamo piu dettagliatamente. Nello stesso tempo il Comitato ha lavorato su 3 principali
azioni positive programmate e/o avviate nel 2016. Queste, a causa della loro natura complessa
hanno richiesto fasi preparatorie ed organizzative distribuite nel medio e lungo periodo.

Apartiredal suoinsediamento e fino ad oggi, il CUG si é riunito regolarmente con cadenza
pressoché mensile. Le sedute ordinarie dedicate alla riflessione sulle tematiche riferimento e
all'organizzazione delle diverse iniziative si sono alternate ad eventi ed appuntamenti aperti al
pubblico sia interno all’Ateneo che esterno, dato che nella prima fase di vita del nuovo organismo
¢ stata giudicata una priorita la conoscenza stessa del nuovo Comitato e delle sue funzioni.

Il CUG ha realizzato un’intensa e produttiva attivita grazie al costante impegno dei
suoi componenti, il cui contributo ha consentito di mettere in campo proficuamente una serie
di azioni, qui di seguito descritte.

«  Azionidi formazione e comunicazione rivolte all’Ateneo e/o aperte al pubblico (convegni, seminari,
corsi di formazione, ecc.)

A. CONVEGNO GENERE SENZA FRONTIERE - CHIETI, 14 MARZO 2016

Una prima importante iniziativa intrapresa in tale ambito riguarda il convegno tenutosi
il 14 marzo 2016 da titolo Genere senza frontiere, un evento pensato in occasione della giornata
della donna come momento diapprofondimento della tematica femminile e dialcune interessanti
questioni, ancora aperte e attuali: il ruolo della donna nelle democrazie contemporanee e nelle

9.Traidiversi eventi, si citala Giornata di Studi “Realta e rappresentazione della donna nella storia dall'antico al contemporaneo”(Chieti,
Auditorium del Rettorato, 2015) organizzata nell'ambito delle manifestazioni per il cinquantenario dell’'Ud’A.
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societa attuali, complesse e multietniche, e soprattutto il peso che la cultura e la formazione
possono avere in queste dinamiche. Di seguito il link al fine di visionare video dell’evento.
(<http://ateneotv.unich.it/udaruslink.php?video=1017&categoria=&pagina=5>).

Il convegno é stato organizzato interamente dal CUG dell’Ateneo che autonomamente
ha scelto il tema, contattato e invitato i relatori. L’evento ha suscitato molto interesse e ha visto
la partecipazione di docenti, studenti e Autorita, tra cui il Magnifico Rettore Prof. Carmine Di
Ilio e la Sottosegretaria di Stato alla Giustizia, Senatrice Federica Chiavaroli. Nei contenuti, il
convegno ¢ stato un interessante confronto tra studiose ed esperte di tematiche di genere: la
Prof. Fiorenza Taricone, docente di Storia delle dottrine politiche presso I'Universita di Cassino,
saggista ed esperta di storia delle donne; le Prof. Mara Maretti e Lara Fontanella, che stanno
realizzando una ricerca congiunta sui percorsi di formazione delle donne. In quella occasione,
la Commissione Pari Opportunita della Regione Abruzzo, che peraltro ha patrocinato 'evento,
ha presentato la Carta delle donne del mondo. Alla giornata hanno preso parte anche i responsabili
e gli allievi del Master in Musica e Teatro dell’Ateneo, che hanno suonato intermezzi musicali.

Per il CUG l'evento ¢ stato anche un’occasione preziosa di incontro e presentazione sia
ai colleghi dell’Ateneo che all’esterno, utile per comunicarsi e far conoscere i suoi compiti e le
sue funzioni, molto vasti e complessi dato che riguardano sia le pari opportunita sia il benessere
lavorativo in senso ampio.

B. CorsO DI FORMAZIONE “IL SERVIZIO DI SPORTELLO DI AscorLTo DEL CUG - ASPETTI GIURIDICI E
psicoLoGICl” — CHIETI, 17 MAGGIO 2016

Si € svolto un incontro formativo sul tema della gestione dei dati personali nel rispetto
del codice della privacy. L'iniziativa era rivolta ai componenti del CUG ma aperta anche ad
altri colleghi eventualmente interessati. I componenti del CUG sono stati formati su contenuti
giuridici e di tipo psicologico, tematiche in ogni caso inerenti i compiti e le funzioni del CUG. La
formazione giuridica ¢ stata effettuata dal Magistrato Flora Di Giovanni, Presidente Nazionale
dei Giudici di Pace, mentre gli aspetti psicologici sono stati trattati dalla Prof. Michela Cortini,
docente del nostro Ateneo di Psicologia del lavoro e delle Organizzazioni e componente del
CUG.

Il corso era stato organizzato nell'ambito delle azioni poste in essere fin dal 2015 (cfr.
Relazione annuale 2015). Tali iniziative erano finalizzate all'organizzazione di un servizio di
“Sportello di Ascolto” e sono state realizzate fino ai primi mesi del 2016. Ad una piu attenta
valutazione, l'apertura di un simile servizio ¢ risultato per mole di impegno, delicatezza della
tematica e modalita operative superiore alle disponibilita del CUG che difficilmente avrebbe
potuto gestire con le sue sole risorse interne.

Il tema del benessere/disagio lavorativo rimane naturalmente un fondamentale
argomento di interesse per il CUG, che lo affronta sviluppando un’azione di supporto, indirizzo
e sostegno ai singoli casi concreti, anche in considerazione del numero e della tipologia di
richieste presentatesi (cfr. infra, Azioni di supporto e sostegno). All'azione generale si intende
affiancare la programmazione di iniziative di informazione e di formazione, e azioni positive
sul tema del benessere lavorativo (cfr. infra).

C. CONVEGNO CHE GENERE DI SOSTENIBILITA? EMPOWERMENT DI GENERE E OBIETTIVI ONU 2030 - PESCARA,

7 MARZO 2017
<https://comitatounicogaranzia.wordpress.com/che-genere-di-sostenibilita/>
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Nel 2017 il CUG ha invece deciso di dedicare le celebrazioniin occasione della “Giornata
Internazionale della Donna” al tema della sostenibilita, con particolare attenzione agli Obiettivi
di Sviluppo Sostenibile promossi dal’ONU.

Anche questo convegno come il precedente ¢ stato organizzato interamente dal CUG
dell’Ateneo, e non ha comportato costi per I'ateneo.

II CUG ha dedicato la giornata di studi alla memoria di Jennifer Sterlecchini,
studentessa presso il Corso di Studi in Lingue e vittima di femminicidio il 2 dicembre 2016, a
soli 26 anni. Anche per tale motivo si ¢ scelto di organizzare I'evento presso la sede di Pescara,
nel Dipartimento frequentato dalla giovane. La famiglia Sterlecchini ¢ intervenuta, portando
il suo saluto con un interessante e partecipe intervento del fratello di Jennifer. L'evento si e
aperto con un saluto inviato dalla On. Presidente della Camera dei Deputati Laura Boldrini,
con un interessante intervento del Prof. Carlo Consani, Direttore del Dipartimento di Lingue,
Letterature e Culture Moderne, ed ¢ stato chiuso da un breve omaggio musicale del chitarrista
Alberto Melchiorre, offerto dal Master in Musica e Teatro dell’'Universita d’Annunzio.

Il convegno ha costituito un’occasione di confronto con studiose ed esperte su questo
argomento di vitale importanza ma ancora poco conosciuto in Italia ed ha suscitato molto
interesse e ha visto la partecipazione di una ricchissima platea di docenti, studenti ed anche
esterni.

I Development Sustainable Goals, sottoscritti da 193 paesi in sede ONU nel dicembre del
2015, costituiscono un’agenda di interventi, iniziative e misure in 17 diversi ambiti specifici
(poverta, fame, salute, lavoro, ecosistema, energia, solo per indicarne qualcuno) da attuare entro
12030, allo scopo di preservare 'ambiente del pianeta, garantire la sopravvivenza e promuovere
il benessere dell'umanita a livello globale. Il tema & stato suggerito dalla componente prof. Adele
Bianco che si sta occupando degli “SDG”, e in particolare fa parte del Gruppo di lavoro sul Goal
5, l'obiettivo che riguarda specificatamente I'uguaglianza e 'emancipazione delle donne e delle
ragazze.

La Prof. Adele Bianco, docente di Sociologia dell’Ateneo d’Annunzio, ha illustrato scopo
e significato generale dell’Agenda per lo Sviluppo Sostenibile, facendo parte dei Gruppi di lavoro
attivi in Italia sugli obiettivi 5, 6 e 8.

In collegamento da Roma la Dott. Rosanna Oliva, Presidente della Rete per la Parita
e coordinatrice del Gruppo di lavoro sul Goal 5, ha illustrato il lavoro che si sta realizzando
relativamente ai diritti delle donne e all’equilibrio di genere.

La Prof. Michela Cortini, docente di Psicologia del lavoro e delle Organizzazioni nella
nostra Universita, infine ha parlato di empowerment di genere, esponendo il punto di vista del
Comitato Scientifico degli Stati Generali delle Donne di cui € impegnata componente.

D. EVENTO DI ADOZIONE E FIRMA DELLA CARTA DELLE DONNE DEL MONDO - CHIETI, 18 OTTOBRE 2017

I1 CUG dell'Universita “G. d’Annunzio” ha adottato la Carta delle Donne del mondo,
approvata nella seduta del 14-06-2017, e firmata nel corso di una cerimonia ufficiale svoltasi in
Ateneo il 18 ottobre 2017.

La Carta delle Donne del mondo & un documento programmatico, stilato nell'ambito
degli Stati Generali delle Donne (Milano Expo 2015): si tratta di una dichiarazione di intenti
che sancisce I'impegno ad agire per promuovere la parita e le pari opportunita tra donne e
uomini, e la diffusione di una cultura e di politiche delle risorse umane inclusive e libere da
discriminazioni e pregiudizi.

L'Universita “d’Annunzio” ¢ il primo ateneo in Italia ad adottare la Carta delle Donne del
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mondo: di questo importante documento gia si era parlato all'interno del CUG, in particolare in
occasione della presentazione che ne fu fatta nel convegno “Genere senza frontiere” nel 2016;
inoltre all'interno del prestigioso ed autorevole Comitato scientifico degli Stati generali delle
Donne ¢ presente una nostra componente CUG, la prof. Michela Cortini.

I1 CUG gia da quella prima presentazione aveva deciso di procedere all'adozione della
Carta delle Donne del mondo. Pertanto nel 2017 & stata preparata una convenzione appositamente
predisposta che ratifica I'adozione della Carta delle Donne da parte del CUG dell'Universita “G.
d’Annunzio”. All'interno del documento si riconosce il Rettore dell'Universita (o suo delegato/
sostituto) quale soggetto titolato ad agire per dette finalita, in nome e per conto del CUG.

Perdareil giustorilievoa questa azione e trasformarla in un momento di comunicazione,
informazione e divulgazione della cultura della parita, il CUG ha organizzato un apposito
evento, dando ad esso notevole diffusione sugli organi di informazione sia interni all'ateneo sia
esterni, e contribuendo dunque alla diffusione della cultura di genere.

L’adozione della Carta delle Donne da parte del CUG dell'Universita “G. d’Annunzio” &
dunque ['ultimo tassello di un processo cui aveva lungamente lavorato il CUG. Alla cerimonia
hanno preso parte, oltre all'intero comitato, la Prorettrice Augusta Consorti, e la referente
Abruzzo degli Stati Generali delle Donne, la Cav. Rosaria Nelli.

E. SEMINARIO COSTRUIRE LA PARITA. IL BILANCIO DI GENERE COME STRUMENTO STRATEGICO E OPERATIVO — A
CURA DI ADELE BiaNCcO, MARA MARETTI, ANNALINA SARRA - CHIETI, 18 GENNaIO 2018

In vista della conclusione dei lavori preparatori che il CUG ha promosso per la stesura
del Bilancio di genere (richiesta e raccolta dei dati e loro analisi), si & ritenuto utile organizzare
un momento formativo, per approfondire 'argomento e chiarirne gli aspetti tecnici e scientifici,
nonché pratici.

Al seminario hanno partecipato anche operatori esterni appartenenti ad organismi di
parita dialtrienti (CPO e CUG di Regione, Provincia, Comuni, Universita), che il CUG dell’Ateneo
ha invitato sapendo che anch’essi dovranno redigere i rispettivi bilanci di genere. Mettendo in
atto uno scambio di competenze e buone pratiche, il CUG dell’Ateneo intende porre le basi per
creare rapporti di collaborazione tra gli organismi dei diversi enti, in ottemperanza ai suoi
compiti, sanciti dal Regolamento per la disciplina della costituzione, composizione e funzionamento del
CUG (DR 349, 26-03-2014, Art. 3 - Funzioni, Comma 2), in una rete virtuosa sulla tematica di
genere.

F. IL DIRITTO DI CONTARE - PROIEZIONE FILM E DIBATTITO SU DONNE E STEM - PESCARA, 8 MARZO 2018

Nel 2018 in occasione della giornata internazionale della donna, il CUG - Comitato
Unico di Garanzia dell'Universita degli Studi “G. d’Annunzio” — ha organizzato I'evento “Il
diritto di contare”in collaborazione con il movimento Rosa digitale, che si occupa di promozione
delle pari opportunita nell'ambito della tecnologia e dell'informatica, per colmare il divario
digitale di genere. Il diritto di contare ¢ il titolo di un film del 2017 diretto da Theodore Melfi e
basato sulla storia vera delle tre scienziate afroamericane della NASA che sfidando razzismo e
sessismo diedero un contributo fondamentale alla missione Apollo 11.

Alla proiezione ha fatto seguito un dibattito sul tema del rapporto tra le donne e le scienze.
Il tema delle STEM (Science, Technology, Engineering, Mathematics) ¢ infatti di crescente
attualita, considerando che l'accelerazione dell'innovazione tecnologica ha determinato un
forte aumento della domanda di competenze tecnico-scientifiche che non trova riscontro in
una crescita dell'offerta, e tanto meno nella presenza femminile che in questi ambiti continua
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ad essere ridotta.

Per tale motivo i principali destinatari del messaggio e della riflessione veicolati
dall’evento di quest’anno sono le studentesse e gli studenti delle scuole superiori, che si trovano
vicini al momento della scelta del percorso formativo da intraprendere dopo il diploma.

Al dibattito, moderato dal dott. Maurizio Adezio (CUG), sono intervenuti: Dott. Maria Amitrano
(Area scientifica) — Prof. Adele Bianco (Sociologia) — Prof. Michela Cortini (Psicologia) — Prof.
Ottavia Aristone (Architettura e Ingegneria)

G. DIFFUSIONE E POTENZIAMENTO DELLE INFORMAZIONI SUL WEB

Fin da subito il Comitato ha costruito e attivato uno spazio web costantemente
aggiornato quale principale strumento promozionale e di comunicazione dell’attivita, degli
ambiti di intervento del CUG e delle proprie iniziative, rivolto alla comunita universitaria
(< https://comitatounicogaranzia.wordpress.com/>) e all’esterno. Il sito & costantemente
aggiornato e implementato, con contenuti e notizie sia sull’attivita del CUG sia sulle tematiche
di riferimento: benessere lavorativo, equilibrio e tematiche di genere.

Anche tale attivita ¢ stata e tuttora viene svolta senza il sostenimento di costi per
I’Ateneo, ma avvalendosi di risorse e competenze interne al CUG e all’ateneo stesso.

o Azioni di monitoraggio del contesto sul grado di benessere organizzativo e sul rispetto delle parita

Tra le attivita del CUG sono degne di particolare attenzione quelle relative allo studio
e analisi del benessere organizzativo e dell’equilibrio di genere. A tal fine il CUG sta redigendo
un Bilancio di genere, cui il presente rapporto ¢ dedicato. Bilancio di Genere, Piano delle Azioni
Positive (PAP) e Questionario sul Benessere Lavorativo sono infatti le azioni positive principali
che il CUG ha individuato. Si tratta di azioni da realizzare in maniera prioritaria, dal momento
che esse forniranno una base conoscitiva e un fondamento su cui costruire successive iniziative
ed interventi, attivando un ciclo virtuoso di programmazione.

- Indagini propedeutiche per la redazione del Bilancio di Genere

II CUG, nel rispetto della normativa nazionale, ha riconosciuto come obiettivo
necessario la realizzazione del Bilancio di Genere. Si tratta di uno strumento di gestione per
valutare e per programmare le azioni da promuovere, strumento di cui '’Amministrazione si
potra servire allo scopo di dare inizio ad una gestione efficace e consapevole dal punto vista
dell’equilibrio di genere.

Nel2016 e stata avviata una fase diriflessione sucome concretamente raggiungere questo

complesso e ambizioso obiettivo. Per prima cosa si € ritenuto opportuno creare un’apposita
unita di lavoro per la stesura del Bilancio di genere del CUG, ottenendo la collaborazione del
personale docente ed amministrativo esterno al CUG, e attivando cosi una rete virtuosa di
sinergie interne all’ateneo.
Dopoaver pianificatoleazionida intraprendere (raccolta dei dati, richieste puntuali e definizione
degli indicatori, analisi e confronto) per la realizzazione del bilancio e i tempi necessari allo
scopo, nel corso del 2017 ¢ stato organizzato e portato a termine il lavoro di raccolta dati;
all'inizio del 2018 il Gruppo di lavoro sul Bilancio di Genere ha avviato e portato a termine
I'analisi dei dati raccolti. Anche questa azione ¢ stata organizzata e realizzata senza ulteriori
costi a carico dell'Ateneo.

33



BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

4. INizIATIVE REALIZZATE DAL CUG DELL'UNIVERSITA "GABRIELE D'ANNUNZIO"

- Piano delle Azioni Positive

Il Piano triennale di azioni positive per la realizzazione delle pari opportunita (PAP) ¢ un
adempimento di legge che deve essere predisposto all'interno delle Pubbliche Amministrazioni,
essendo previsto dalla legge (Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna”, art. 48). Di conseguenza i nuovi vertici dell’Ateneo, insediatisi
alla fine del mese di luglio 2017, ne hanno richiesto la stesura fin dalle prime riunioni operative
con il CUG, avvenute a partire da mese di ottobre, in particolare con la guida e il supporto della
Prorettrice vicaria Prof. Augusta Consorti.

II CUG aveva gia avviato una riflessione sull’argomento. In conseguenza di questa
sollecitazione ha ulteriormente accelerato i lavori di stesura del PAP. Innanzi tutto ¢ stata
avviata una stringente serie di confronti, riunioni ed approfondimenti, attraverso i quali il PAP
¢ stato messo in relazione con gli altri strumenti di analisi e programmazione, come il Bilancio
di Genere e I'analisi e la rilevazione del benessere. Ben presto il CUG ¢ stato in grado di giungere
alla stesura definitiva alla fine dell’'anno e all'approvazione, avvenuta nella prima riunione del
2018. Nel nuovo anno l'iter procedera con la valutazione degli Organi (Prorettrice e Rettore) e
la proposta di approvazione in Senato.

- Questionario sul Benessere

Nel corso del 2016 ¢ stato preparato un Questionario sul Benessere Lavorativo da
somministrare all'intera comunita dell’Ateneo. Il questionario ¢ stato sottoposto ad
aggiornamenti successivi nel corso del 2017, in adeguamento con gli standard scientifici di
riferimento per la rilevazione del benessere, nazionali ed internazionali'®. Contestualmente,
sul tema del benessere il CUG non ha trascurato di confrontarsi e collaborare con il Medico
competente ed il Servizio Protezione e Prevenzione, che hanno gia raccolto ed analizzato
una serie di dati statistici sulla salute e sullo stress da lavoro correlato, e ora si accingono alla
rilevazione della valutazione soggettiva, anche tramite questionario.

Alla luce del comune obiettivo dell’analisi e miglioramento del benessere sia sanitario
che psicologico del personale, e nell'ottica di un proficuo lavoro di rete con le strutture e gli
uffici dell’Ateneo, si ¢ deciso di unire i due questionari e di somministrarli congiuntamente. Ci
si attende da questo modo di procedere di conseguire risultati conoscitivi pitt ampi, dettagliati
e completi.

I questionario sul benessere ¢ parte integrante del Bilancio di Genere. Il questionario ¢
infatti inserito all'interno delle azioni positive. Appena disponibile nella sua versione definitiva,
esso sara presentato e illustrato alla comunita dei colleghi, e dopo la somministrazione si
procedera naturalmente ad analizzarne i risultati, in modo da poter ricavare anche elementi e
dati utili ad una valutazione ex ante per la redazione di un piano di azioni positive concrete e
mirate da mettere in campo.

Un punto assai delicato concerne il benessere degli studenti e la sua valutazione. Il CUG
ritiene valido un approccio al riguardo che valuti il benessere degli studenti associandolo alle
loro performance e pill generale valutando la vita da studente in Ateneo. Questo approccio
permette una piu generale valutazione della vita da studente in Ateneo. Pertanto si ¢ deciso di
lavorare congiuntamente con la Divisione Orientamento e Placement. Tale scelta ¢ scaturita
dalla considerazione che da almeno un anno la Divisione raccoglie dati relativi agli studenti di

10. La Prof. Michela Cortini, responsabile del progetto relativo alla elaborazione e somministrazione del Questionario, fa parte
del gruppo di lavoro nazionale QOL - Quality of Life, capeggiato dell’Universita di Torino, e al cui interno si stanno elaborando gli
standard di rilevazione dei dati a livello nazionale, a cui anche il nostro Ateneo naturalmente si uniforma.
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tuttiicorsidilaurea conl'obiettivo di rilevare il prima possibile gli indicatori precoci di drop out.

Il complesso di questi dati sara analizzato allo scopo di sviluppare dei piani di
intervento. La Prof. Cortini ¢ responsabile scientifica del progetto, e lavora in collaborazione
con la Divisione Orientamento. In alternativa ci si propone di analizzare la sola coorte delle
matricole di psicologia dell'anno accademico 2015-16. Esse vengono considerate un campione
pilota e tramite esse risalire ai punti di forza e di debolezza della vita da matricola presso la
nostra universita.

e Azioni di networking

Il CUG ha avviato un’attivita di networking all'interno e all’esterno dell’Ateneo al fine
di rendere piu efficiente e coerente 'azione di tutela e promozione delle pari opportunita e
del benessere lavorativo. In particolare, all'interno dell’Ateneo si sono potenziati i rapporti di
collaborazione con il personale docente e non docente, al fine di accrescere il coinvolgimento
di eterogenee competenze nelle iniziative rivolte alle questioni di genere in Ateneo, nonché
promuovere la diffusione di progetti di ricerca su tali temi'".

All'esterno dell’Ateneo il CUG ha attivato una rete di rapporti e scambi con diverse realta
del territorio, per essere parte attiva alle iniziative sulle questioni di riferimento: CUG di altri
atenei, Conferenza Nazionale dei CUG CRUI, CPO Regionale, CPO Comunali e Provinciali,
Associazioni, singoli attori (studiosi, docenti ecc.) esperti sulle tematiche della parita'.

Nell’attivita di networking in generale rientrano anche le attivita portate avanti dai
singoli componenti: ad esempio la Prof. Michela Cortini ¢ componente del Comitato Scientifico
degli Stati Generali delle donne - dove il suo curriculum ¢ stato selezionato tra tanti di qualita
provenienti da studiose ed esperte di tematiche di genere appartenenti alle diverse discipline -e
del gruppo di lavoro sul progetto “Quality of Life negli Atenei Italiani” (Universita di Torino);
mentre la Prof. Adele Bianco ¢ membro attivo del gruppo di lavoro sul Goal 5 che si occupa della
parita di genere all'interno dell’ASVIS, Alleanza Italiana per lo Sviluppo Sostenibile che lavora
sugli obiettivi ONU di sostenibilita nell'ambito dell’Agenda 2030.

Accanto a tali attivita va menzionata la partecipazione dei membri del CUG in qualita
di relatori ai seguenti seminari e convegni organizzati nel territorio e volti a sensibilizzare
la comunita sociale sulle tematiche di genere. Nell'ambito delle iniziative per la Giornata
Internazionale della Donna, il 6 marzo 2016 la Prof. Adele Bianco in rappresentanza del CUG
dell’Ateneo ha partecipato al Convegno Una rete di opportunita presso il Comune di Cepagatti,
con una relazione dal titolo: Quali opportunita per le donne tra lavoro e famiglia? Tra le intervenute
la Sen. Federica Chiavaroli, la Dott. Gemma Andreini, Presidente della Commissione Regionale
Pari Opportunita.

Sabato 19 novembre 2016 la Presidente Dott. Francesca Cermignani in rappresentanza

11. Nel lavoro di costruzione di una rete sulle tematiche di pertinenza del CUG rientra il coinvolgimento di docenti, studiosi e
ricercatori dell’Ateneo su singoli studi e/o iniziative: ad esempio il Gruppo di Lavoro sul Bilancio di Genere (prof. Adele Bianco
- docente di Sociologia generale; prof. Daniela Di Berardino - docente di Economia aziendale; prof. Lara Fontanella - docente
di Statistica; prof. Mara Maretti - docente di Sociologia del genere e della sessualita; dott. Thea Rossi - assegnista di ricerca,
Antropologa; dott. Vanessa Russo - dottore di ricerca in Scienze sociali; dott. Annalina Sarra - assegnista di ricerca, Statistica); o
ancora la partecipazione di docenti e studiosi a convegni eventi e seminari organizzati dal CUG (es. Prof. Ottavia Aristone, docente
di Urbanistica e membro supplente CUG, intervenuta alla tavola rotonda sulle STEM, o la gia citata dott. Sarra, che ha svolto parte
del seminario sul Bilancio di Genere).

12. Ad esempio il nostro CUG partecipa annualmente (dietro invito ed in collegamento streaming) alla presentazione del Bilancio di
genere dell’'Universita di Ferrara, da cui ha sempre ricavato spunti interessanti e forieri di sviluppi e approfondimenti, su temi su cui
si lavora facendo tesoro di buone pratiche ed esperienze maturate in altri CUG (Bilancio di Genere, uso del genere nel linguaggio
amministrativo, PAP, ecc).
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del CUG ha partecipato al Convegno Comunicazione di massa a zero stereotipi, organizzato
dall’Associazione Donn.¢, di Ortona, che si & svolto a Lanciano, presso il Teatro Fenaroli. I
tavolo tecnico di Lanciano ¢ stato un evento di grande interesse, sia per il livello alto dei relatori,
sia per il prestigio del luogo e per la ricca platea, tra cui numerosi giovani dell’'ultimo anno
delle scuole superiori, che hanno partecipato attivamente al dibattito finale. In rappresentanza
dell’Ateneo d’Annunzio era presente anche il Prof. Ugo Perolino, docente di Letteratura italiana,
Giornalismo e Comunicazione dell’Ateneo, coinvolto ed invitato dagli organizzatori, nell’'ottica
di un networking virtuoso sulle tematiche di genere sia all'interno che all’ esterno dell’Ateneo.
I Prof. Perolino ha relazionato sull'influenza che gli stereotipi di genere possono avere quando
presentinelle fiction televisive, e anche nel linguaggio delle comunicazioni di massa. La Presidente
ha parlato invece dell'importanza che riveste l'utilizzo di un linguaggio corretto e libero dagli
stereotipi anche nella pubblica amministrazione e nelle situazioni ufficiali, e di come su questo
si possa lavorare anche come CUG: ai ragazzi ¢ stato inoltre spiegato cosa siano i Comitati di
garanzia e a cosa servono.

Giovedi 30 novembre 2017 la Presidente Dott. Francesca Cermignani in rappresenztanza del
CUG ha preso parte al Convegno La conoscenza non lascia lividi tenutosi presso '’Auditorium del
Rettorato, e organizzato dall’Ateneo in occasione della giornata contro la violenza sulle donne.
Al tavolo dei relatori erano presenti: il Sottosegretario di Stato alla Giustizia, On. Federica
Chiavaroli, il Vicepresidente del CSM Giovanni Legnini, e Lucia Annibali del Dipartimento
delle P.O. - Presidenza Consiglio dei Ministri. La Presidente del CUG ha relazionato sul ruolo
fondamentale che l'universita puo svolgere nella prevenzione e nel contrasto alla violenza
contro le donne, in particolare nella prospettiva della Convenzione di Istanbul, adempiendo alle
sue mission fondamentali, ricerca, didattica e terza missione, e mettendo in campo competenze
di alto livello.

e Azioni di supporto e di sostegno

Il Comitato ha ricevuto richieste di supporto, aiuto e consiglio da parte di colleghi
dell’Ateneo, relative a situazioni di disagio psicologico sul luogo di lavoro. 11 Comitato non &
intervenuto nel merito dei singoli casi, ma in ottemperanza alle proprie funzioni istituzionali
ha fornito di volta in volta indicazioni procedurali circa gli organi e le figure competenti cui
rivolgersi e le modalita da seguire nel contattarli.

4.3 VALUTAZIONE DELLA QUALITA DELLA VITA ACCADEMICA

In merito alla valutazione della qualita della vita accademica, 'Ateneo d’Annunzio
ha aderito a un progetto nazionale sulla qualita della vita negli Atenei Italiani. Il progetto &
sostenuto dal Gruppo Quality of Life nato in seno all’Associazione Italiana di Psicologia (AIP)
e nell'ambito di tale network I'ateneo d’Annunzio é rappresentato dalla prof Cortini, la cui
presenza garantisce la realizzazione e la qualita delle attivita di ricerca promosse.

Venendo ora ad una disamina delle attivita svolte nel corso del 2017 ¢ stato avviato un
primo studio pilota presso I'Universita Statale di Torino e il Politecnico di Torino, i cui risultati
sono stati recentemente divulgati nel corso di una giornata di studi dedicata alla qualita della
vita negli atenei italiani presso la locale Universita,.

Per quanto riguarda I'’Ateneo d’Annunzio, ¢ stato predisposto un questionario per il
monitoraggio della qualita della vita. Esso lo si intende in affiancamento al monitoraggio dei
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rischi psico-sociali; si ricordera che quest'ultimo ¢ divenuto un obbligo ai sensi della legge
81/2008.

L'interesse del CUG in merito a queste rilevazioni ¢ capire il livello della qualita della
vita per i dipendenti, tecnici amministrativi e docenti, in particolare tenendo conto della
dimensione del genere che rappresenta un aspetto dirimente delle organizzazioni lavorative.
In tal modo sara possibile non solo disporre di un quadro delle condizioni di vita e lavoro piu
o meno favorevoli o gradite nel nostro Ateneo e che possiamo sinteticamente indicare come
stato della qualita della vita ma anche di cogliere fattori e aspetti che possono essere soggetti
a miglioramenti anche con il diretto coinvolgimento degli interessi, grazie ad es. a percorsi
formativi.

4.4 BiLancio DI GENERE E SERVIZI DI ORIENTAMENTO IN INGRESSO

Venendo ora ad una sezione di interventi maggiormente mirati alla popolazione
studentesca, esamineremo in particolare i processi di orientamento in ingresso all'universita.
Applicareil bilancio digenere alla complessa e vasta tematica delle transizioni scuola-universita,
significa intraprendere un’analisi il cui obiettivo & indagare l'influenza dei genitori, intesi
separatamente come madre e padre, nel processo di scelta universitaria da parte di maturandi
in procinto di scegliere il proprio futuro accademico.

Con questo tipo di ricerca che abbiamo intrapreso s'intende in particolare indagare
se ci sia o meno un’influenza del genitore dello stesso sesso sulle studentesse ovvero sugli
studenti prossimi all'immatricolazione universitaria. E stato pertanto selezionato un campione
di studenti maturandi inseriti in un progetto di orientamento in entrata in universita. A tale
scopo, abbiamo predisposto un questionario, impostato sulla base della scala di Sawitri. Quindi
abbiamo suddiviso la scala generata da Sawitri sulla congruenza tra figli adolescenti e genitori
nelle scelte di carriera, ripartendola tra i due genitori. A queste misure abbiamo aggiunto una
scheda socio-anagrafica, comprendente variabili quali l'eta, il sesso, la professione dei genitori,
la residenza ed il tipo di scuola frequentata.

I questionari sono stati somministrati, in forma cartacea, in diversi appuntamenti di
orientamento in ingresso che la nostra universita organizza ad ogni primavera per promuovere
una scelta consapevole dei corsi di studio nelle sue future matricole.

A fronte di 400 questionari somministrati, abbiamo avuto una restituzione di 177
questionari correttamente compilati. La dispersione di un numero di questionari distribuiti
non deve impressionare, né far ritenere che il numero di quelli validi sia esiguo. E opportuno
considerare che la frequenza in grandi numeri a questi eventi di accoglienza universitaria
spesso si accompagna ad una grande superficialita con cui si risponde a qualsiasi tentativo di
orientamento.

Venendo ora all’aspetto statistico- descrittivo, il campione finale su cui abbiamo
realizzato le nostre analisi - i cui risultati sono raffiguratinella successiva figura 4.1 - sicompone
di 176 studenti, di cui solo 37 maschi (in blu; femmine in verde), caratterizzati da un range di eta
che va dal pit giovane di 17 anni al pitt maturo di 21 (media= 18,21; SD=1,3).
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genere
M maschio
M femmina

Figura 4.1

Per quanto riguarda le proprieta psicometriche, va sottolineato, in primis, un buon indice
di affidabilita per la scala suddetta, la cui alpha di Crombach é pari a .88 per quanto riguarda
I'influenza materna e .76 per quanto riguarda l'influenza paterna.

Per quanto concernele caratteristiche distributive, i diversiitem presentano distribuzioni
normali (o con lievi violazioni della normalita, con indici di skewness e curtosi accettabili;
dunque, si e deciso di ricorrere alla statistica parametrica per la verifica delle nostre ipotesi.

Per quanto riguarda la verifica della nostre ipotesi, abbiamo proceduto ad appurare
con un test di analisi della varianza ad una via (ANOVA) se ci siano differenze nell'influenza
percepita relativa ai padri rispetto al genere dei figli.

Come si puo notare dalle tabelle che presentiamo, non sussiste una differenza statisticamente
significativa nell'influenza che i padri esercitano sui figli a partire dal sesso di questi ultimi.

E interessante osservare invece che l'influenza delle madri sia sentita maggiormente
dalle ragazze, sebbene anche in questo caso si possa parlare solo di un trend e non di una
relazione statisticamente significativa.

Possiamo concludere sottolineando come persistano fenomeni di influenza sull’asse del
genere, con le ragazze piu inclini a farsi condizionare dalle madri. La rilevanza di queste prime
conclusioni deve indurre per il futuro a predisporre percorsi di orientamento in ingresso in
grado di gestire e limitare tale influenza.

Tabella 4.1 Descriptive Statistics
Dependent Variable: INF. PADRE

GENERE MEaN STD. DEVIATION N

maschio 4,2672 1,43534 29
femmina 4,1529 1,04667 115
Total 4,1759 1,13087 144
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Tabella 4.2 Descriptive Statistics
Dependent Variable: INF. MADRE

GENERE MEAN Stp. DEVIATION N
maschio 4,1446 ,96820 34
femmina 4,3008 ,94798 133
Total 4,2690 ,95128 167
Tabella 4.3 Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: INF.PADRE
Tvyee Il
Sonce  Swror or MG F se  Pamakm Mowor Qoo
Corrected
Model ,3032 1 ,303 ,236 ,628 ,002 ,236 ,077
Intercept  1641,996 1 1641,996 1277,091 ,000 ,900 1277,091 1,000
sex ,303 1 ,303 ,236 ,628 ,002 ,236 ,077
Error 182,574 142 1,286
Total 2694,000 144
Comected 182877 143
a. R Squared =,002 (Adjusted R Squared = -,005)
b. Computed using alpha =,05
Tabella 4.4 Tests of Between-Subjects Effects
Dependent Variable: INFFMADRE
Sonce  Swor o M f 5o PamwEm Nowar Qo
QUARES
Corrected
,6607 1 ,660 ,728 ,395 ,004 ,728 ,136
Model
Intercept 1931,303 1 1931,303 2130,718 ,000 ,928 2130,718 1,000
sex ,660 1 ,660 ,728 ,395 ,004 ,728 ,136
Error 149,558 165 ,906
Total 3193,632 167
Comected 150218 166

a. R Squared =,004 (Adjusted R Squared = -,002)
b. Computed using alpha = ,05
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In questo capitolo viene posta I'attenzione sulla composizione di genere degli attori che
popolano I'Ateneo d’Annunzio. In altri termini, verranno acquisiti e discussi i dati relativi a
quante donne e quanti uomini studiano e lavorano nella nostra Universita.

Per quanto riguarda il personale dipendente - sia docente che tecnico-amministrativo
- al dato quantitativo viene affiancata una riflessione relativamente alla presenza e al peso dei
due generi nelle posizioni di vertice dell’Ateneo. Verra cioé esaminata la copertura femminile
degli incarichi di responsabilita degli Organi d’Ateneo.

In primo luogo esamineremo la situazione del personale docente; successivamente
quella dei dipendenti delle aree tecnica e amministrativa e infine verra presa in considerazione
la composizione di genere della popolazione studentesca.

Relativamente all’analisi statistica, &€ opportuno specificare che oltre ai dati dell’Ateneo
d’Annunzio, é stato fatto riferimento sia a quelli del MIUR che a quelli di Alma Laurea.

5.1 ANALISI DEGLI ORGANI E DELLE POSIZIONI APICALI DELL’ATENEO

In base ai dati disponibili sulla composizione degli Organi di Ateneo ¢ rilevabile una
presenza femminile in crescita. Infatti, nonostante si riscontri un numero esiguo di donne
all'interno dei principali organi, la presenza femminile risulta in crescita negli ultimi anni. Per
quanto concerne il Senato Accademico si passa infatti da 5 presenze femminili su 30 nel triennio
2012/2015 a 9 su 30 nel triennio 2015/2018. Il Consiglio di Amministrazione, nel quadriennio
2012/2016, non ha visto la partecipazione di alcuna componente femminile mentre nel
quadriennio successivo € riscontrabile almeno una presenza.

Riguardo al Nucleo di Valutazione di Ateneo e al Presidio di Qualita 2 su 6 membri sono
donne sia nel triennio 2012/2015 sia nel successivo 2015/2018. Una sola donna & componente
del Collegio di Revisione dei Conti nel triennio 2016/2018. Anche tra le deleghe rettorali si puo
riscontrare un chiaro aumento della presenza femminile. Infatti, si passa da 1 delega assegnata
su 16 dal 2012 al 2017 a 3 deleghe assegnate a componenti femminili del corpo docente su 6, tra
le quali anche la prorettrice, a partire dal 2017.

Per quanto concerne la carica di Direttore di dipartimento si conferma una netta
prevalenza di presenza maschile. Nel triennio 2011/2014 solo 2 direttori su 13 sono donne. Nel
triennio successivo la presenza femminile diminuisce a un solo direttore donna mentre cresce
a 3 su 13 nel triennio 2017/2020.

In crescita anche la presenza femminile tra i Presidenti di corso di laurea. Dai dati
disponibili sui 54 corsi dell’Ateneo si evince una presenza femminile ancora bassa con un picco
di 19 presidenti di corso di laurea donne nel triennio 2014/2017.
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5.2 IL PERSONALE DOCENTE

Al 31 dicembre 2017 il numero di docenti dell'Universita “G. d’Annunzio” & pari a 662
unita, di cui 259 donne e 403 uomini, rispettivamente il 39,1% e il 60,9% del totale.

I dati riportati nella Tabella 5.1 fotografano la composizione del personale docente
negli ultimi 6 anni (dal 2012 al 2017).

Tabella 5.1 — Distribuzione percentuale del personale docente per genere (2012-2016)

DONNE UOMINI TOTALE RAPPORTO DI FEMMINILITA (RF)
2012 278 451 729 62%
2013 272 433 705 63%
2014 264 407 671 65%
2015 264 401 665 66%
2016 261 403 664 65%
2017 259 403 662 64%

Fonte: Ufficio Statistica MIUR

Come sivede, la classe docente si distingue per una netta prevalenza del genere maschile.
Negli ultimi sei anni, a fronte di una complessiva e leggera diminuzione di unita di personale
(da 729 a 662), I'incidenza femminile complessiva resta pressoché invariata e si attesta intorno
al 39% dei docenti.
Questa percentuale ¢ mediamente superiore rispetto a quanto rilevato a livello nazionale: in
base ai dati dell'Ufficio Statistica del MIUR, le donne rappresentavano infattiil 37,3% del totale
dei docenti a fine 2017.

Nella Tabella 5.1 ¢ mostrato anche il rapporto di femminilita (RF) calcolato come

_ N. Donne
~ N. Uomini

Un valore pari a 100 di questo indicatore segnala il perfetto equilibrio tra i generi. Se il
valore ¢ inferiore a 100 significa che gli uomini sono in numero maggiore rispetto alle donne.
In particolare, quanto piu il valore si avvicina a 0, tanto pil il rapporto & sbilanciato a favore
degli uomini, segnalando la prevalente presenza maschile. Al contrario, valori superiori a 100
indicano una maggior presenza femminile.

Un'analisi piu dettagliata siricava osservando la distribuzione del personale accademico
nei diversi ruoli: Ricercatori a tempo indeterminato (RTI), Professori Associati (PA) e Professori
Ordinari (PO). La composizione del personale docente per genere e ruolo indica che la
percentuale di donne diminuisce con I'aumento della qualifica. Si assiste ad una crescente sotto-
rappresentazione delle donne passando dal ruolo di ricercatore a tempo indeterminato, a quello
di associato e successivamente a quello di professore ordinario.

I dati riepilogati nelle Tabelle 5.2 e 5.3 confermano che tra il corpo docente femminile
dell'Ateneo prevale il ruolo di ricercatore, con il 47,5% nel 2017 di donne in questo ruolo, mentre
solo il 13,9% di esse ricopre il ruolo di professore di I Fascia. Gli uomini invece sono ripartiti tra
i ruoli di ricercatore, professore associato ed ordinario in proporzioni pitt omogenee.

Il confronto con dati a livello nazionale — rilevati dall'Ufficio Statistica del MIUR
al termine del 2017 — mostra come la percentuale di donne nel ruolo di ricercatrici e di
professoresse di I Fascia all'Universita di Chieti-Pescara rimanga pero inferiore rispetto alla
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media degli atenei italiani (14,8% professoresse di I Fascia; 48,4% ricercatrici).

[ dati delle tabelle 5.2 e 5.3 descrivono la difficolta delle donne a raggiungere le posizioni
divertice della carriera accademica e confermano l'esistenza del cosiddetto glass ceiling effect, Si
tratta dell'effetto del soffitto di cristallo, metafora utilizzata in letteratura per indicare I'insieme
di barriere sociali, culturali e psicologiche che si frappone come un ostacolo insormontabile, ma
all’apparenza invisibile, al conseguimento della parita dei diritti e alla concreta possibilita di
fare carriera nel campo del lavoro per categorie storicamente soggette a discriminazioni.

Ancheigrafici, mostrati nelle Figure 5.1 e 5.2, illustrano in modo efficace che le posizioni
apicali dell'accademia restano di appannaggio maschile.

Tabella 5.2 Composizione del personale docente degli atenei italiani e dell’'Universita d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012 e

2017)

DoNNE UoMiNi
Anno RTI PA PO  Docenti RTI PA PO Docenti R PA PO Docenti
Italia 12053 5629 3042 20724 14587 10517 11542 36646 82,6% 53,5% 26,4% 56,6%
2012 Ud'A 161 72 45 278 162 126 163 451 99,4% 57,1% 27,6% 61,6%
Italia 9722 7408 2967 20097 11201 12396 10101 33698 86,8% 59,8% 29,4% 59,6%
2017 Ud'A 123 100 36 259 110 163 130 403 111,8% 61,3% 27,7% 64,3%

Fonte: Ufficio Statistica MIUR

Tabella 5.3 Composizione del personale docente degli atenei italiani e dell’'Universita d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012 e

2017)

DoNNE UoMiNi
Anno RTI PA PO  Docenti RTI PA PO Docenti R PA PO Docenti
Italia 582% 27,2% 14,7%  100,0% 39,8% 28,7% 31,5% 100,0% 146,1% 94,6% 46,6% 100,0%
2012 Ud'A 579% 259% 16,2%  100,0% 35,9% 27,9% 36,1% 100,0% 161,2% 92,7% 44,8% 100,0%
Italia 484% 369% 14,8% 100,0% 33,2% 36,8% 30,0% 100,0% 145,5%  100,2% 49,3% 100,0%
2017 Ud'A 475% 38,6% 139%  100,0% 27,3% 40,4% 32,3% 100,0% 174,0% 95,5% 43,1% 100,0%
Fonte: Ufficio Statistica MIUR

Dall’elaborazione dei dati dell'Ufficio statistica del MIUR e stato possibile, inoltre,
ricostruire il quadro relativo al corpo docente e ricercatore dal 2012 al 2017 per tutti gli Atenei
italiani (Tabelle 5.2 e 5.3 e Figure 5.1 € 5.2),

Siregistra una situazione pressoché sovrapponibile a quella gia delineata per1'Ateneo abruzzese.
Le donne, di nuovo, sono prevalentemente presenti nei ruoli piu bassi della scala gerarchica con
una progressiva riduzione, in termini percentuali, salendo nei ruoli piu alti (professore I fascia),
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Figura 5.1 — Composizione percentuale del personale docente femminile degli atenei italiani e dell'Universita d’Annunzio per
ruolo (anni 2012 e 2017)

DONNE -ITALIA 2012 DONNE -DANNUNZIO 2012
ORDINARIE ORDINARIE
ASSOCIATE ‘ 27.2% ‘ 25.9% ASSOCIATE
RICERCATRICI ‘ 58.2% ‘ ‘ 57.9% RICERCATRICI
DONNE -ITALIA 2017 DONNE -D'ANNUNZIO 2017
ORDINARIE - ORDINARIE
ASSOCIATE 36.9% ‘ 38.6% ‘ ASS0CIATE
RICERCATRICI 48.4% ‘ ‘ 47.5% ‘ RICERCATRICI

Un’ulteriore conferma del fenomeno del glass ceiling si ottiene dalla lettura del grafico in
Figura 5.3, in cui sono mostratiirapporti di femminilita per i tre ruoli accademici, calcolati per i
dati del 2012 e 2017 sia per '’Ateneo d’Annunzio sia per tutti gli altri atenei italiani. Ricordiamo
che per rapporti di femminilita siintende I'incidenza percentuale di personale di sesso femminile
in una determinata posizione lavorativa
[rapporti di femminilita sono favorevolialle donne solo peril ruolo diricercatore. Va evidenziato
che dal 2012 al 2017 tale rapporto & cresciuto, passando dal 161% al 174% per il nostro Ateneo,
mentre considerando la situazione degli atenei italiani esso si ¢ mantenuto costante nel periodo
preso a riferimento. Di contro, nel ruolo di professore ordinario, i rapporti di femminilita sono
assolutamente sfavorevoli alle donne e si registra una riduzione passando dal 45% del 2012 al
43% del 2017. La cosa ¢ degna di nota, perché il trend presso tutti gli altri atenei ¢ nella direzione
opposta, registrando una crescita sia pure di entita modesta dal 2012 (47%) al 2017 (49%).

Figura 5.2 — Composizione percentuale del personale docente maschile degli atenei italiani e dell’'Universita d’Annunzio per ruolo
(anni 2012 e 2017).

UOMINI-ITALIA 2012 UOMINI-D’ANNUNZIO 2012
ORDINARI ORDINARI
ASSOCIATI ASSOCIATI
RICERCATORI 39.8% 35.9% RICERCATORI
UOMINI-ITALIA 2017 UOMINI-D’ANNUNZIO 2017
ORDINARI ORDINARI
ASSOCIATI ASSOCIATI
RICERCATORI 33.2% 27.3% RICERCATORI
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C’¢ poi da sottolineare che la parita tra i generi (con un rapporto di femminilita pari a
100) negli Atenei italiani ¢ stata raggiunta nel 2017 per il ruolo di associato.

Figura 5.3 — Rapporto di femminilita (normalizzato per la numerosita dei collettivi di uomini e donne) del personale docente degli
atenei italiani e dell'Universitd d’Annunzio per ruolo (anni 2012 e 2017).
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Le peculiarita dell'evoluzione temporale del rapporto di femminilita tra i1 2012 ed i1 2017
del personale docente dell’Ateneo si possono cogliere dal grafico in Figura 5.4, in cui vengono
mostrati i valori dell'indicatore normalizzati rispetto alla numerosita dei due collettivi.

Figura 5.4 — Trend del rapporto di femminilita del personale docente dell’Universita d’Annunzio per ruolo normalizzato
rispetto alla numerosita dei due collettivi (anni 2012-2017).
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E evidente la crescita del rapporto di femminilita nel ruolo di ricercatore, dove la
presenza femminile si rafforza, divenendo piu significativa, nel corso degli ultimi 6 anni.

Per il ruolo di professore di I fascia si registra un'elevata disparita tra i generi, a favore
degli uomini. Il valore del rapporto di femminilita, in tutti gli anni considerati, si attesta al di
sotto del 50%.

Per i docenti di II fascia i dati, invece, segnalano, anche se con andamenti alterni nel
periodo di riferimento, una situazione vicina all'equilibrio tra i generi. E opportuno ricordare
che il rapporto di femminilita ¢ un valore relativo, quindi il miglioramento della percentuale
non segnala necessariamente un aumento del numero di donne nei ruoli analizzati,

Una ulteriore considerazione va fatta ancora a proposito dei ricercatori, Per quanto
concerne la distribuzione al loro interno per genere e ruolo, l'analisi ¢ stata ulteriormente
approfondita distinguendo i ricercatori assunti a tempo indeterminato da quelli con contratto
a tempo determinato ex L. 240/2010

I dati sono riepilogati nelle tabelle 5.4 e 5.5. Esse mostrano, rispettivamente, la
composizione numerica e percentuale del personale docente per genere e ruolo, per gli anni
2012-2016 ed i relativi rapporti di femminilita.

Tabella 5.4 — Composizione del personale docente dell'Universita d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016

RUOLO D U R D U R D U R D U RF D U RF D U RF
Ricercatoria tempo g 12 667% 6 8  750% 3 3 1000% 1 1 100,0%

det-Tesoro
Ricercatori Legge o o o o
290110 - ¢ det 3 5 1 5000% 10 7 1429% 13 18 722% 19 24  792%

Ricercatori

151 150 100,7% 149 150 993% 147 152 967% 133 126 1056% 118 100 1180% 104 86 1209%

Universitari

Professori Associati 72 126 57,1% 70 124 56,5% 69 112 61,6% 80 138 580% 91 162 56,2% 100 163 61,3%

Professori Ordinari 45 163  27,6% 44 151 291% 40 139 288% 40 129 31,0% 39 123 31,7% 36 130  27,7%

Corpo docente 278 451 61,6% 272 433 62,8% 264 407 64,9% 264 401 658% 261 403 64.8% 259 403  64,3%

Fonte: Area Personale Ud'A

Tabella 5.5 — Composizione percentuale del personale docente dell'Universita d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012-2016)
2012 2013 2014 2015 2016

RUOLO D ] RF D ] RF D U RF D U RF D U RF D U RF

Ricercatoriatempo. ) oo, 579 1082% 22% 18% 119.4% 11% 07% 1542% 04% 02% 1519%

det-Tesoro

Rz':‘:;/cla:’_"t"zzfe 07%  00% 11%  00% 19% 02% 7708% 38% 17% 2170% 50% 45% 111,5% 7.3% 60% 1232%
Ricercatori
Unerdors 543% 333% 163.3% 548% 346% 158,1% 557% 37.3% 149.1% 504% 314% 1603% 452% 248% 1822% 402% 213% 188.2%

Professori Associati 25,9% 27,9% 92,7% 257% 28,6% 899% 261% 275% 950% 303% 344% 88,1% 34,9% 40,2% 86,7% 38,6% 404% 955%

Professori Ordinari  16,2% 36,1% 44,8% 162% 34,9% 464% 152% 342% 444% 152% 322% 47,1% 149% 30,5% 49,0% 13,9% 323% 43,1%

Corpo docente 100% 61,6% 272 433 628% 264 407 649% 264 401 658% 261 403 648% 259 403 64,3%

Fonte: Area Personale Ud'A 100%
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Esaminiamo ora le disparita tra i generi nelle diverse aree disciplinari all'interno
dell’Ateneo d’Annunzio. La Tabella 5.6 riporta la composizione per genere del corpo docente
negli Atenei italiani e nella d’Annunzio per area disciplinare. E riportato anche il rapporto di
femminilita normalizzato rispetto alla numerosita dei collettivi del corpo docente maschile e

femminile.

L'analisi della distribuzione per genere del personale docente e ricercatore nelle
diverse aree registra una prevalenza della componente femminile rispetto a quella maschile in

riferimento alle seguenti aree:

area 10 — Scienze dell'antichita, filologiche-letterarie,

area 5 — Scienze biologiche e

area 3 — Scienze chimiche.

Una decisa presenza maschile si riscontra, invece, nella

area 9 — Ingegneria industriale e dell'informazione,
nell'area 14 — Scienze politiche e sociali e

area 8 — Ingegneria civile ed architettura.

Allargandolosguardoaidatidegliateneiitalianisiconferma il carattere prevalentemente
maschile del corpo docente delle aree appena indicate con eccezione dell’area 14.

Tabella 5.6 — Composizione del corpo docente degli atenei italiani e della d’Annunzio per area disciplinare e genere (anno 2017)
Fonte: Elaborazione su dati MIUR - dati riferiti al 04/11/2017

Italia D'Annunzio

Area Disciplinare Donne  Uomini |RF RF normalizzato| Donne RF normalizzato

01, Scienze matematiche e informatiche 573 2029 ._| 48% 80% 121%
02, Scienze fisiche 36 10l 26% 43% 52%
03. Scienze chimiche 1317 130 8% 153% 176%
04, Scienza della terra 290 ?DBI] 41% 69% 70%
05. Scienze biologiche 431 2105 % 194% 2%
06. Scienze mediche 282 ss97|lR | 49% 82% 70%
07. Scienze agrarie e veterinarie 1135 17958 63% 106% 156%
08. Ingegneria civile e architettura 1075 2251 .] 48% 80% 46%
09. Ingegneria industriale e dell'informazione 915  4453F 21% 34% 0%
10. Scienze dell'antichita’ filologico-letterarie e artistiche 2501 2105 -@ 199% 238%
11. Scienze filosofiche, storiche, pedagogiche e psicologiche 016) 23728 8% 143% 107%
12, Scienze giuridiche 1709 284 [ 60% 100% 122%
13, Scienze economiche e statistiche 1758 3001 159% 98% 75%
14, Scienze politiche e sociali 659 982 7% 113% 44%
Corpo docente complessivo 20097 330988 |60% 100% 259 100%

46




BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

5. ANALISI DELLA COMPOSIZIONE PER GENERE DELL'ORGANIZZAZIONE

Per fornire un’analisi pitt accurata della distribuzione del personale docente per ruolo
ed area disciplinare ¢ stato calcolato il peso percentuale di ricercatori, professori associati e
professori ordinari nei diversi settori. I grafici che seguono (Figure 5.5, 5.6 e 5.7) contrappongono
la quota di uomini e donne nelle varie aree e consentono di cogliere eventuali disparita di
genere.

Dall'analisi del grafico in Figura 5 risulta che per gli Atenei italiani, in tutte le aree
disciplinari, il peso percentuale dei ricercatori nel corpo docente femminile & sempre maggiore
rispetto a quello maschile. In particolare, si evince che l'incidenza delle ricercatrici nei settori
delle scienze biologiche (area 5), delle scienze mediche (area 6), delle scienze agrarie e veterinarie
(area 7) e delle scienze politiche e sociali (area 14) & superiore al 50%.

Anche nel nostro Ateneo, come atteso, il peso percentuale delle ricercatrici nel corpo
docente femminile & decisamente pitt marcato rispetto a quello dei ricercatori. I dati segnalano
un maggiore disequilibrio rispetto alla situazione degli Atenei italiani.

Vale la pena notare che nell'universita “G. d’Annunzio” nelle aree disciplinari delle scienze
matematiche ed informatiche (area 1) e nelle scienze fisiche (area 2) registriamo un peso
percentuale maggiore dei ricercatori rispetto alla controparte femminile.

La stessa analisi ¢ stata svolta per il ruolo di docente di II Fascia. Dall'esame del grafico
in Figura 5.6 risulta che per I'Ateneo abruzzese, diversamente da quanto visto in precedenza, il
peso percentuale nel corpo docente maschile e femminile varia in base all'area disciplinare di
riferimento. Vale la pena sottolineare l'assenza di uomini tra i professori di II fascia dell'area 7
(scienze agrarie e veterinarie), mentre la situazione rovesciata si osserva per I'area 9 (Ingegneria
industriale e dell'informazione), in cui i docenti di II fascia sono tutti uomini.

Passando ad esaminare il dato per gli Atenei italiani & possibile affermare che c'¢ un
minore squilibrio tra il peso percentuale degli associati uomini e donne.

Figura 5.5 — Percentuale ricercatori maschi e femmine degli Atenei italiani e della d’Annunzio per area disciplinare (anno 2017).

D'Annunzio

a3

| e o s e (N e pa e e e | B P T o e e e Y e | R TR T B
50 40 30 20 10 0 O 10 20 30 40 30 100 80 60 40 20 00 20 40 60 80 100
% % %

o‘n

Fonte: Elaborazione su dati MIUR - dati riferiti al 04/11/2017
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Figura 5.6 — Percentuale professori associati maschi e femmine degli Atenei italiani e della d’Annunzio per area disciplinare (anno
2017).
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Fonte: Elaborazione su dati MIUR - dati riferiti al 04/11/2017

Infine, il grafico in Figura 5.7 replica l'analisi per il pit alto grado della carriera
accademica (professore di I fascia) sia presso 1'Ateneo abruzzese che per nell'ambito del contesto
nazionale. In linea con quanto in precedenza affermato, si registra una maggiore presenza di
uomini tra i professori ordinari in tutte le aree disciplinari e questo accade sia per tutti gli
atenei italiani che per l'universita d’Annunzio. In quest'ultima, in realta, fa eccezione l'area delle
scienze matematiche ed informatiche dove non ci sono uomini tra i docenti di prima fascia.

Figura 5.7 — Percentuale dei professori ordinari maschi e femmine degli Atenei italiani e della d’Annunzio per area disciplinare (anno
2017).
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Fonte: Elaborazione su dati MIUR - dati riferiti al 04/11/2017
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Venendo ora all'esame dell’eta dei docenti, la Tabella 5.7 riporta I'eta media del
personale accademico distinto per ruolo e per genere. I dati si riferiscono al quinquennio 2012-
2016. Come era lecito attendersi, I'eta media cresce con il ruolo e non si osservano grandi divari
tra uomini e donne. Nel 2016 I'eta media degli ordinari ¢ di 61 anni, tra gli associati l'eta media
¢ di 52 anni mentre tra i ricercatori universitari assunti a tempo indeterminato le donne hanno
un’eta media di 48,2 anni, a fronte di un'eta media degli uomini di 50 anni.

Tabella 5.7 — Eta media dei docenti della d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016
Ruolo F M F M F M F M F M
Ricercatori a tempo
det-Tesoro 383 39.3 40,6 41,5 411 46,1 39,2
Ricercatori Legge
240/10 - t,det, 378 407 376 396 410 406 409 410 420

Ricercatori Universitari 44,6 45,7 45,3 46,5 46,3 47,4 47,0 48,7 48,4 50,0
Professori Associati 52,4 53,0 53,1 53,9 53,9 54,0 53,2 52,2 52,1 52,3

Professori Ordinari 58,0 59,5 58,9 59,7 59,1 60,0 60,1 60,3 61,0 61,0

Totale complessivo 48,5 52,6 49,3 53,1 50,0 53,4 50,6 53,5 51,2 53,9

Fonte: Elaborazione su dati Area Personale d’Annunzio

Approfondendo Il'analisi della distribuzione del personale docente attraverso
l'osservazione della variabile riferita all’eta dei docenti raggruppata in classi (Tabelle 5.7), non
si notano differenze significative tra donne e uomini nelle fasi iniziali della carriera. Infatti
sia le une sia gli altri si distribuiscono similmente in termini di anno di nascita nel ruolo di
ricercatrice o ricercatore. La fascia di eta prevalente ¢ quella dei nati tra il 1971 e 1975. Si
evidenzia una maggiore presenza di donne tra il personale ricercatore nato tra il 1960 e il 1975,
come segnalato dal rapporto di femminilita (RF) riportato in tabella.

Spostando l'attenzione sui dati riferiti agli associati si nota una prevalenza di docenti
nelle classi dei nati tra 1961-1965 e 1966-1970; si registra, inoltre, una sostanziale parita tra
i generi per il personale docente con piu di 65 anni di eta (classe 1946-1950) e per i professori
e professoresse nati tra il 1956 ed 1960. Nelle altre classi osserviamo una decisa prevalenza
maschile.

Infine la distribuzione riferita all'anno di nascita dei docenti di I fascia evidenzia che
la classe piu rappresentata € quella dei professori nati tra il 1951 e 1955. In ognuna delle classi
analizzate i rapporti di femminilita sono nettamente sfavorevoli alle donne.
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Tabella 5.7.1 — Eta in classe dei docenti della d’Annunzio per genere e ruolo

1946-1950 35 3 38 9%
1951-1955 35 10 45 29%
1956-1960 33 8 41 24%
1961-1965 8 0 8 0%
1966-1970 8 4 12 50%

1946-1950 6 6 12 100%
1951-1955 15 0 15 0%

1956-1960 18 20 38 111%
1961-1965 35 17 52 49%
1966-1970 34 19 53 56%
1971-1975 8 3 11 38%
1975-1980 6 0 6 0%

1951-1955 14 7 21 50%

1956-1960 10 7 17 70%

1961-1965 15 19 34 127%

1966-1970 24 27 51 113%

1971-1975 33 44 77 133%

1975-1980 15 12 27 80%
Fonte: Elaborazione su dati Area Personale d’Annunzio riferiti al 31/12/2015
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La Figura 5.8 mostra 'andamento nazionale relativamente ai docenti degli atenei
italiani per genere, ruolo ed anno di nascita. La distribuzione percentuale per genere non segnala
differenze significative tra uomini e donne nei tre ruoli esaminati.

Traidocentidilfascia prevalgono professori con pitt di 62 anni di eta: il peso percentuale
piu alto si osserva in corrispondenza dei professori nati tra il 1946 e 1948.

Tra i docenti di II fascia il peso percentuale maggiore si riscontra per i professori nati
intorno al 1965; infine, concentrando 'analisi ai ricercatori si constata che tra essi prevalgono
uomini e donne nati tra il 1972 e il 1974.

Figura 5.8 — Distribuzione dei docenti della d’Annunzio per genere, ruolo e anno di nascita (anno 2017).
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Fonte: elaborazione su dati MIUR - dati riferiti al 04/11/2017

Un’ ulteriore analisi ¢ relativa alle assenze. Abbiamo rilevato e analizzato i dati relativi
al numero medio di giorni di assenza per genere, ruolo e tipologia di assenza nel periodo 2012-
2016 (Tabella 5.8).

Nel complesso si osserva che la percentuale maggiore di persone che si ¢ assentata nel
periodo 2012-2016 si evidenzia tra il personale docente ricercatore e, a seguire, tra i professori
ordinari.

Dall'esame delle assenze del personale docente emergono andamenti differenti per
uomini e donne. La Tabella 5.8 riporta i diversi tipi di congedo e as—pettative raggruppandole
in cinque macro aree riportate nella Tabella 5.9. Si puo facilmente constatare che le donne nei
diversi ruoli da esse ricoperti fanno registrare un numero medio di giorni di assenza superiore
rispetto agli uomini.

Le assenze retribuite per maternitd, congedo parentale, malattia del figlio/a sono
prevalentemente una prerogativa femminile. Tra gli uomini il maggior numero di giorni di
assenza ¢ stato totalizzato dai professori ordinari; viceversa tra le donne sono le ricercatrici a
riportare il maggior numero di giorni medi di assenza, in gran parte da attribuire ai congedi per
maternita.
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Tra i docenti di I fascia i giorni di assenza legati ai congedi per maternita, congedo
parentale, malattia del figlio, risultano pressoché pari a zero per entrambi i generi. Questo
dato puo essere spiegato considerando sia l'eta anagrafica piu avanzata delle persone che
ricoprono tale ruolo, sia la maggiore disponibilita economica, legata a stipendi piu alti, rispetto
al personale docente di II fascia e ricercatore; cio agevola il ricorso all’'uso di assistenza esterna
per le eventuali esigenze di cura dei figli e di altri familiari.

Considerando sempre il ruolo di I fascia notiamo che i giorni di assenza legati ad “Altri
permessi ed assenze retribuite”, sono da attribuirsi al solo genere maschile.

Tabella 5.8 — Assenze docenti d’Annunzio per genere e ruolo (anni 2012-2016)

9% DOCENTI CHE SI E ASSENTATA NUMERO MEDIO GIORNI DI ASSENZA

F M Totale F M Totale
Professori Associati 16,5% 10,0% 12,4% 8,68 5,26 6,51
Assenze per malattia 12,8% 6,3% 8,7% 3,14 0,89 1,71
gsaslcae:é: 11:'I:t“r(i)buite: maternita, congedo parentale, 0.5% 0.0% 0.2% 056 0,00 0,20
Altri permessi ed assenze retribuite 2,4% 3,3% 3,0% 2,79 3,26 3,09
Altre assenze non retribuite 0,8% 0,3% 0,5% 2,19 1,10 1,50
Professori Ordinari 12,5% 16,2% 15,3% 16,21 14,82 15,13
Assenze per malattia 8,7% 11,1% 10,5% 2,73 2,59 2,62
Altri permessi ed assenze retribuite 3,4% 4,7% 4,4% 13,47 10,04 10,82
Altre assenze non retribuite 0,0% 0,4% 0,3% 0,00 2,19 1,69
Scioperi 0,5% 0,0% 0,1% 0,00 0,00 0,00
Ricercatori tp. det. Tesoro 17,8% 3,3% 9,5% 20,31 0,50 8,99
Assenze per malattia 0,0% 3,3% 1,9% 0,00 0,50 0,29
gzsg?é: 1E:;;t“r;buite: maternita, congedo parentale, 13.3% 0.0% 5.7% 16,67 0,00 714
Altre assenze non retribuite 4,4% 0,0% 1,9% 3,64 0,00 1,56
Ricercatori L.240/10 tp. det. 6,1% 0,0% 2,6% 5,52 0,00 2,38
Altri permessi ed assenze retribuite 3,0% 0,0% 1,3% 2,76 0,00 1,19
Altre assenze non retribuite 3,0% 0,0% 1,3% 2,76 0,00 1,19
Ricercatori Universitari 22,6% 9,7% 16,3% 17,67 6,96 12,39
Assenze per malattia 9,9% 7,5% 8,7% 1,11 0,64 0,88
ﬁzslt:?é; ;Iegt"r(i)buite: maternita, congedo parentale, 9.0% 0.0% 4.6% 809 0,00 410
Altri permessi ed assenze retribuite 2,9% 1,8% 2,3% 4,61 511 4,86
Altre assenze non retribuite 0,9% 0,4% 0,7% 3,85 1,21 2,55
Totale complessivo 18,9% 11,8% 14,6% 14,68 8,91 11,16

Fonte: Elaborazione su dati Area Personale d’Annunzio
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Tabella 5.9 — Tipi di assenze

Aspettativa per motivi di salute (100%)

Congedo straordinario per motivi di salute ai sensi TU 3/57

Aspettativa per infermita (art. 68 T.U. n.3/57) (100%)

Congedo straordinario art. 37 DPR 3/57

Congedo straordinario art. 37 DPR 3/57 art. 3 c. 40 L.537/93
Assenze per malattia : .

Assenza per gravi patologie (100%)

Aspettativa per motivi di salute con assegni ridotti del 50%

Infortunio sul lavoro art.39 c.1, CCNL 16.10.08

Infortunio personale docente (no accessorie)

Infortunio sul lavoro/malattia per causa di servizio (100%)

Congedo di maternita ex 16 D. Lgs. 151/2001 da settimo mese

Congedo di maternita ex 20 D. Lgs. 151/2001 da ottavo mese

Congedo parentale Artt. 32 e 34 D. Lgs. 151/01 (30% retribuzione)

Congedo parentale D. Lgs. 151/01, art. 31 c.4 CCNL 16.10.08, D. Lgs.
Assenze retribuite: maternita, Congedo parentale D. Lgs. 151/01, D. Lgs. 80/15 (30% retribuzione)
congedo parentale, malattia figlio Congedo matemit per adozione art.26 c.1 D. Lgs.151/01

Permessi retribuiti esami prenatali (art. 14 D. Lgs. 151/2001 del 26/03

Congedo malattia figlio, art. 47, c. 1 D. Lgs. 151/01, art. 9, c.

Riposi giornalieri per allattamento artt. 39,40 e 41 D. Lgs.

Malattia determinata da gravidanza

Sospensione

Sospensione cautelare (DPR 10.1.57 n.3, art. 91)

Congedo straordinario per matrimonio ai sensi TU 3/57

Esclusiva attivita di ricerca art.17 DPR 382/80 con assegni

Congedo motivi di studio ex art.10 L.311/58 con assegni

. . Congedo motivi di studio ex art. 8 L.349/58 con assegni
Altri permessi ed assenze

o Congedo per gravi motivi (art. 37 T,U, 3/57, DPR 537/93 e L.
retribuite

Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni)
In servizio (senza maturazione anzianitd)
Interdizione fino astensione obbligatoria retribuzione 100% ex art.17 c.2 D. Lgs. 151/2001
Congedo per cure per gli invalidi art. 7 D. Lgs. 119/2011
Permesso mensile art.33 c.6 L.104/92
Permesso retribuito per lutto Art. 30 ¢.1 CCNL 16.10.08
Scioperi Sciopero giornaliero Circ. 6/2014
Aspettativa per motivi di salute (s.a.)
Aspettativa per motivi di famiglia (art. 69 T.U. n. 3/1957)
Aspettativa senza assegni art. 7, co. 2 Legge 240/10
Aspettativa (art.1, L. 26/80 - 333/85)
Congedo obbligatorio per maternita oltre fine rapporto
Altre assenze non retribuite
Aspettativa senza assegni art. 7, co.2 Legge 240/10
Aspettativa per mandato parlamentare art. 68 D. Lgs. 165/2001
Decaduto
Non ancora in servizio

Interdizione Obbligatoria ex art.17, co. 2, D. Lgs. 151/2001
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Veniamo ora ad un altro capitolo che riguarda pitt propriamente la professionalita
del corpo docente: la didattica. La distribuzione del carico didattico, esaminata per il periodo
2012-2016 (Tabella 5.10), mostra che tra le donne la percentuale pil elevata di ore di attivita
didattica ¢, in quasi tutti gli anni, in capo alle professoresse ordinarie, seguite dalle professoresse
associate e dalle ricercatrici.

Viceversa per gli uomini constatiamo che la percentuale pil elevata di ore di attivita
didattica ¢ a carico dei professori associati nei primi tre anni del periodo considerato, mentre
negli anni piu recenti si osserva che un numero maggiore di ore di didattica ¢ attribuibile ai
professori di I fascia.

Limitando l'analisi ai professori ordinari, associati e ricercatori universitari a tempo
indeterminato vale l'osservazione della prevalenza del carico didattico maschile rispetto a
quello femminile; fanno eccezione i primi due anni della finestra temporale presa a riferimento.

Se si guarda ai dati esposti nella Tabella 5.11 che riepiloga il numero medio di tesi per
genere ¢ possibile affermare un maggior carico per gli uomini in ciascuno degli anni considerati.

Tabella 5.10 — Carico didattico dei docenti d’Annunzio per genere e ruolo: media di ore di didattica erogate (anni 2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016

Ruolo F M F M F M F M F M
Ricercatori a tempo det-Tesoro 96.3 65.4 44.7 107.4 62.7 126.0 68.0 48.0

Ricercatori Legge 240/10 - t. det. 54.3 36.0 36.4 0.0 51.8 30.6 51.5 45.4
Ricercatori Universitari 85.3 74.6 95.2 81.4 103.4 105.5 103.2 1153 112.6 125.2
Professori Associati 115.9 111.8 125.9 138.8 144.3 153.2 111.9 107.3 112.3 106.9
Professori Ordinari 117.9 97.2 112.9 112.3 144.0 142.8 120.6 136.5 117.8 127.0
Totale 98.6 929 104.2 109.1 118.5 131.2 106.4 117.7 110.2 114.8

Fonte: Elaborazioni su dati del Settore Sistemi informativi U-Gov didattica e ricerca

Tabella 5.11 —Carico didattico dei docenti d’Annunzio per genere: numero medio di tesi (anni 2012-2016)

ANNO F M
2012 6.7 7.2
2013 7.2 8.0
2014 75 8.4
2015 7.9 8.1
2016 7.9 78

Fonte: Elaborazioni su dati del Settore Sistemi informativi U-Gov didattica e ricerca

Venendo ora ad analizzare - uno degli aspetti pitt qualificanti della attivita dei docenti e
ricercatori e tra i pill importanti della vita universitaria, le loro ricerca e produzione scientifica
sisono prese in esame i principali tipi di pubblicazioni: articoli in rivista, monografie, contributi
in volume e curatele, oltre a contributi e abstract in atti di convegno, prodotti nel periodo tra il
2012 eil 2016.
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Tabella 5.12 — Numero medio di pubblicazioni scientifica docenti d’Annunzio per genere e ruolo e tipologia (2012-2016)

RuoLo TipoLOGIA F M
Articolo in rivista 7.8 14.5
Lo . Contributo in volume (Capitolo o Saggio) 4.0 34
Docenti di ruolo di |
fasci Monografia o trattato scientifico 0.5 0.6
ascla
Contributo in Atti di convegno 1.5 1.7
Curatela 0.4 0.5
Articolo in rivista 13.4 134
L . Contributo in volume (Capitolo o Saggio) 3.6 3.8
Docenti di ruolo di Il
fasci Monografia o trattato scientifico 0.7 0.7
ascia
Contributo in Atti di convegno 2.0 2.1
Curatela 0.3 0.6
Articolo in rivista 5.8 6.0
. . Contributo in volume (Capitolo o Saggio 1.9 14
Ricercatori (Cap ggio)
Monografia o trattato scientifico 0.2 0.4
Contributo in Atti di convegno 0.6 14
Articolo in rivista 18.3 38.5
. . Contributo in volume (Capitolo o Saggio) 3.7 7.8
Ricercatori a tempo
. Monografia o trattato scientifico 0.3 0.5
determinato
Contributo in Atti di convegno 1.3 2.3
Curatela 0.3 0.6
Totale complessivo 13.3 17.5

Fonte: Elaborazione su dati d’Annunzio

I dati riepilogati nella Tabella 5.12 evidenziano che tra le donne si ha una maggiore
produzione nei ruoli di ricercatore a tempo determinato e professore associato. Esse pubblicano
mediamente 13,3 lavori nel quinquennio in esame mentre gli uomini 17,5.

Per quanto riguarda gli articoli in rivista, la componente maschile pubblica mediamente
in misura maggiore rispetto a quella femminile. La differenza rilevata a livello di Ateneo sembra
corrispondere a quella gia segnalata a livello europeo dalla ricerca She Figures 2015, in base alla
quale il nostro Paese si caratterizza per un rapporto donne rispetto a uomini pari a 0,4. Cio
significa che non solo le ricercatrici e accademiche italiane sono lontane dalla parita coniloro
colleghi uomini, ma anche che esse si trovano al di sotto della media europea (0,5).

Risulta particolarmente evidente la forbice nella produzione scientifica tra uomini e
donne incardinati nel ruolo di ricercatore a tempo determinato: i ricercatori pubblicano in
media 38.5 articoli in rivista nel quinquennio in esame mentre le ricercatrici 18.3. Le differenze
di genere sono tendenzialmente meno marcate se si esamina la produzione scientifica di uomini
e donne nel ruolo di professori di II fascia.

In generale, in quasi per tutti i ruoli, la produzione scientifica del singolo docente donna,
risulta leggermente superiore a quella della controparte maschile se si guardano i dati relativi
alla produzione media di contributi in volume (Capitolo o Saggio).

A nostro avviso, i dati relativi alla produzione scientifica in una prospettiva di genere
meriterebbero, comunque, una disamina pitt approfondita, per poter comprendere meglio le
ragioni delle diversita che sono state evidenziate.
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5.3 IL PERSONALE TECNICO-AMMINISTRATIVO

Al contrario del personale docente in cui prevale la componente maschile, il personale
tecnico-amministrativo (PTA) evidenzia una maggiore presenza del genere femminile nell’arco
del quinquennio 2012-2016. Nello stesso periodo si registra, tuttavia, una diminuzione del
numero complessivo di PTA soprattutto tra le donne, con un rapporto di femminilita che varia
dal 139% al 135.

Sitratta diun fenomeno pienamente inlinea conla c.d. “femminilizzazione” del Pubblico
impiego e abbastanza generalizzata nel nostro Paese, ancorché le donne siano per lo piu presenti
e inquadrate nei livelli medi e bassi. Sotto questo profilo dunque I’Ateneo “d’Annunzio” non si
discosta dal profilo nazionale.

Analizzando la distribuzione del genere all'interno delle differenti categorie contrattuali
(Categorie B, C, D, EP) i dati della Tabella 5.13 mostrano come nella categoria B la percentuale
delle donne sia aumentata dal 48 al 51%; nella categoria C si registra una presenza maggiore
della componente femminile, nonostante si sia riscontrata una flessione dal 61 al 59%; nella
Categoria D si conferma la maggiore presenza femminile rispetto a quella maschile con una
percentuale invariata al 56%.

In riferimento alla classe dirigenziale (Categoria EP) occorre sottolineare come si sia
verificata un’inversione di tendenza, poiché dal 2012 al 2014 le posizioni apicali erano ricoperte
esclusivamente da donne, mentre nei successivi due anni ¢ aumentata la componente maschile,
rimanendo invariata quella femminile. Questo fatto evidenzia il noto fenomeno di segregazione
verticale, diffuso in molti ambienti di lavoro (Anker 1997; Simonazzi 2006; Rosti 2006). Esso
consiste nella difficolta per le donne di superare le barriere del cosiddetto “soffitto di cristallo”,
difficolta che, come abbiamo visto nel paragrafo precedente, incontra anche la componente
femminile del personale docente, in particolare nel passaggio da docente di II a docente di I
fascia.

Relativamente al personale tecnico-amministrativo, la componente maschile — pur
essendo meno numerosa di quella femminile — ricopre qualifiche professionali superiori, in
particolare nelle categorie D, EP, con una incidenza maggiore rispetto alle dipendenti. La
situazione € rappresentata dalla Figura 5.9 riferita all'anno 2016.
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Tabella 5.13 - Personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universita D’Annunzio distinto per genere, categoria ed
inquadramento (anni 2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016
Categoria D U % D D U % D D U % D D U % D D U % D

s momoas s m oexomomoex omow e mom o
B3 1 0 100% 1 0 100% 1 100% 1 0 100% 1 0 100%
B4 8 6 57% 7 [ 54% 7 5 58% [ 5 55% 6 4 60%
B5 0 1 0% 0 1 0% 1 0% 0 1 0% 0 1 0%
Bé6 17 21 45% 17 19 47% 16 19 46% 16 18 47% 16 17 48%

- R R R E R RS
Cc1 0 2 0%
C2 12 12 50% 11 12 48% 11 12 48% 11 12 48% 11 12 48%
C3 11 13 46% 10 13 43% 9 13 41% 9 13 41% 10 14 42%
C4 76 48 61% 76 48 61% 75 48 61% 75 46 62% 73 45 62%
C5 3 1 75% 3 1 75% 3 1 75% 3 1 75% 3 1 75%
Cé 30 13 70% 29 12 71% 29 12 71% 28 12 70% 28 12 70%
c7 3 1 75% 1 0 100% 1 0 100% 1 0 100% 1 0 100%

N N R N R
D1 13 7 65% 13 7 65% 13 8 62% 13 8 62% 11 8 58%
D2 12 4 75% 12 4 75% 12 4 75% 11 4 73% 11 4 73%
D3 0 1 0% 1 0% 0 1 0% 0 1 0% 0 1 0%
D4 6 9 40% 6 9 40% 6 9 40% 5 8 38% 5 8 38%
D5 4 3 57% 4 2 67% 4 2 67% 4 2 67% 4 2 67%
Dé6 6 8 43% 6 7 46% 6 6 50% [ 6 50% 6 6 50%
= | O N I N O ) N N N B
EP1 1 0 100% 1 0 100% 1 0 100% 1 0 100% 1 1 50%
EP2 0 1 0% 0 1 0%
EP3 0 1 0%
EP4 2 0 100% 2 0 100% 2 0 100% 2 0 100% 2 0 100%

Totale 205 148 58% 199 142 58% 196 141 58% 192 138 58% 189 140 57%
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Figura 5.9 - Composizione percentuale del personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universitad D’Annunzio distinto per
genere e per categoria (anno 2016).

Personale tecnico-amministrativo

Uomini Categoria Donne

61.4

625 495 365 235 105 0 7 15 24 33 42 51 60
% %

La figura seguente descrive la composizione del PTA per genere e inquadramento,
evidenziando quanto espresso in precedenza per 'anno 2016.

Figura 5.10 - Composizione percentuale del personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universita D’Annunzio distinto
per genere e per inquadramento (anno 2016).

Personale tecnico-amministrativo
Uomini Inquadramento Donne

321

345 265 185 105 35 0 48 13 19 25 3
% %
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Se consideriamo I'eta media del PTA, gli ultracinquantenni risultano essere prevalenti
per entrambi i generi anche all'interno delle varie categorie professionali, come si evince dalla
tabella 5.14. La figura 5.11 mostra un innalzamento progressivo dell’etd media dei dipendenti,
sia per uomini che per donne, nel periodo compreso tra il 2012 e il 2016: si passa da un’eta
media di 50.5 a 53.7 anni per le donne e da 51.8 a 54.3 anni per gli uomini. Questi dati possono
essere ricollegati ad un pitt ampio fenomeno che ha riguardato I'ltalia, in particolare negli anni
’60, conosciuto come “stagione dei baby boomers”. Nel 1964, infatti, sono nati in assoluto il
maggiore numero di bambini. Dunque, gli ultracinquantenni rappresentano le coorti piu
popolose.

Tabella 5.14 - Eta media del personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universita D'’Annunzio distinto per genere e
categoria (anni 2012-2016)

2012 2013 2014 2015 2016
Categoria Donne Uomini Donne Uomini Donne Uomini Donne Uomini Donne Uomini
B 54.2 54.0 54.7 54.4 55.2 54.9 55.8 55.8 56.8 55.8
C 49.9 50.5 50.5 51.2 514 52.2 52.3 52.9 53.0 53.6
D 50.2 53.8 51.2 54.1 522 54.3 525 54.9 53.9 55.9
EP 514 524 534 54.4 53.7 554 50.6
Totale 50.5 51.8 51.2 524 521 53.1 52.8 53.8 53.7 54.3

2012 2013 2014 2015 2016

La tabella 5.15 presenta i dati relativi alla scelta del tempo parziale. Emerge come, nel
periodo 2012-2016, siano in prevalenza le donne a optare per il part-time sia orizzontale sia
verticale. Nel confronto tra i generi, infatti, il peso percentuale sul collettivo indica un 9,2% per
le donne, contro il 6,3% per gli uomini. Entrambi i generi mostrano una maggiore propensione
per il regime di part-time verticale (riduzione d’orario di lavoro concentrandolo solo in alcuni
giorni).
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Tabella 5.15 - Part-time del personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universita D’Annunzio distinto per anno e tipologia
(periodo dal 2012 al 2016)

NUMERO PESO I;E)RL(IZ_IEE$'TI'|L\J/AC)LE SUL PERCENTUAL;I\I\/I‘:EDIA DI PART-
Tipo di part-time Donne Uomini % didonne  Donne Uomini ;Zl?nprs;rﬁﬁisg 55.8 55.8 56.8
Orizzontale 8 3 73% 4.1% 2.1% 193.2% 78.6 72.2 53.9
Verticale 10 6 63% 5.1% 4.2% 120.7% 85.8 59.9 55.4
Totale 18 9 67% 9.2% 6.3% 144.9% 82.6 64.0 53.7

Veniamo infine a considerare le assenze del PTA. Abbiamo calcolato il numero medio di
ore di assenza sul totale del PTA donne e uomini in servizio per 'anno preso come riferimento.
Le voci indicate nella tabella 5.16 sono state analizzate tenendo conto di due principali macro
categorie: a) le assenze retribuite per motivi familiari che includono maternita, congedo
parentale, malattia del figlio e b) permessi ed assenze retribuite per altri motivi.

[l numero medio di ore di assenza delle donne si attesta stabile nel corso del quinquennio
2012-2016, mentre quello degli uomini negli ultimi due anni ¢ aumentato, passando da 8.36 a
35.25. Un altro dato significativo e rappresentato dal numero di ore complessive di cui hanno
usufruito le donne che risulta essere pit del doppio di quello maschile, 55.9 ore di assenza delle
impiegate contro le 21.9 ore di assenza dei loro colleghi maschi. Le donne, dunque, beneficiano
in misura decisamente maggiore dei congedi parentali e di altri permessi retribuiti per svolgere
attivita di cura per i propri figli e familiari, confermando un costume diffuso in Italia. E evidente,
inoltre, la difficolta delle lavoratrici italiane a conciliare tempi di vita e di lavoro, sebbene il
pubblico impiego consenta alle sue lavoratrici strutturate margini di manovra assai piu elastici
rispetto ad altri comparti economico-produttivi o ad altre condizioni contrattuali.

Nell'interpretazione dei dati occorre comunque tenere conto del fatto che non si tratta
di cifre assolute ma di incidenze percentuali.
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Tabella 5.16 - Numero medio di ore di assenza del personale tecnico-amministrativo in servizio presso I'Universita D’Annunzio
distinto per anno e tipologia di assenza (anni 2012-2016)

Donne Uomini

Cong.mal.figlio fino 3 a. Art.47 c.1 DLgs 151/01, art.31 c.5 0.41 1.42
Cong.mal.figlio fino 8 anni art.31 c.5 CCNL 16.10.08 (no ass 0.07 0.00
Perm. mensile art.33 c.6 L.104/92 2.19 0.72
Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni) 29.37 6.21
Permesso orario retr. per nascita figli Art.30 c.2 CCNL 16.1 0.00 0.01
2013 4534 1366
Cong.mal.figlio fino 3 a. Art.47 c.1 DLgs 151/01, art.31 c.5 1.34 0.79
Cong.mal.figlio fino 8 anni art.31 ¢.5 CCNL 16.10.08 (no ass 0.25 0.00
Interd. fino ast. obbl. stip 100% art.17 c.2 D.Lgs 151/2001 4.99 0.00
Perm. mensile art.33 c.6 L.104/92 1.51 1.09
Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni) 37.25 11.79
2014 8214 2942
Cong.mal.figlio fino 3 a. Art.47 c.1 DLgs 151/01, art.31 c.5 1.29 0.50
Congedo assistenza portatori di handicap (art. 42 c. 5 Dlgs 5.64 13.16
Congedo di maternita ai sensi dell'art. 16 D.Lgs. 151/2001 16.21 0.00
Interd. obbl. art.17 c.2 D.Lgs 151/2001 1.96 0.00
Perm. mensile art.33 c.6 L.104/92 2.18 1.25
Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni) 54.85 14.22
Permesso orario retr. per nascita figli Art.30 c.2 CCNL 16.1 0.00 0.01
2015 s214 2942
Cong. parentale DLgs 151/01, art. 31 c.4 CCNL 16.10.08, DLgs 0.00 1.52
Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 (30%) 4.99 0.25
Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 (s.a.) 0.22 0.00
Cong.mal.figlio fino 3 a. Art.47 c.1 DLgs 151/01, art.31 c.5 441 0.56
Congedo assistenza portatori di handicap (art. 42 c. 5 Dlgs 13.09 1.32
Perm. mensile art.33 c.6 L.104/92 1.31 0.76
Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni) 36.71 16.12
Permesso orario art. 33 c. 6 L.104/92 0.08 0.00
Permesso orario retr. per nascita figli Art.30 c.2 CCNL 16.1 0.00 0.00
206 . 6050 3525
1/2 g. Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 ( 30%) 0.81 0.00
1/2 g. Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 ( s.a.) 0.07 0.00
Cong. parentale DLgs 151/01, art. 31 c.4 CCNL 16.10.08, DLgs 1.11 0.00
Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 (30%) 1.04 1.10
Cong. parentale DLgs 151/01, DLgs 80/15 (s.a.) 0.74 0.00
Cong.di maternita per affidamento art.26 c.6 D.Lgs.151/01 1.11 0.00
Cong.mal.figlio fino 3 a. Art.47 c.1 DLgs 151/01, art.31 c.5 1.41 0.00
Cong.parentale adoz./affid. art.36 DLgs.151/01, art.31 c.4 C 1.11 0.00
Congedo assistenza portatori di handicap (art. 42 c. 5 Dlgs 11.93 14.60
Congedo parentale Art. 34 comma 3 D.Lgs.151/01 (30% retrib.) 0.15 0.00
Perm. mensile art.33 c.6 L.104/92 0.67 1.00
Permesso mensile art. 33 c. 3 L. 104/92 (con assegni) 40.30 18.55
Permesso orario art. 33 c. 6 L.104/92 0.05 0.00
Permesso orario retr. per nascita figli Art.30 .2 CCNL 16.1 0.00 0.00
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5.4 LA POPOLAZIONE STUDENTESCA

La tabella 5.17 riporta in dettaglio la componente studentesca suddivisa per genere
e distribuita nei Corsi di Studio relativamente al periodo 2012-2016. L’analisi dei dati, pur
evidenziando una lieve diminuzione del numero degli iscritti, mostra in termini di rapporto di
femminilita un’evidente presenza maggioritaria delle studentesse sul totale degli iscritti. Invece,
la quota di studentesse, sempre in termini di rapporto di femminilita, risulta minoritaria nei
maschi relativamente al numero dei fuori corso. Infatti nel periodo 2012-2013 la presenza di
studenti maschi fuori corso & maggiore di +2% rispetto alla popolazione femminile, mentre
questo “gap” si riduce nel 2016 (+1%) pur mantenendo la prevalenza di studenti maschi fuori
Corso.

Tabella 5. 17 - Studenti iscritti ai corsi di laurea

2012 2013 2014 2015 2016
TOTALE 30.212 28.833 27.636 26.013 25.189
Maschi 10.554 10.142 9.835 9.341 9.137
Femmine 19.658 18.691 17.801 16.672 16.052
rapporto di femminilita 186% 184% 181% 178% 176%
% fuori corso 32% 32% 32% 30% 29%
Maschi 33% 33% 33% 31% 30%
Femmine 31% 31% 32% 29% 29%
rapporto di femminilita 95% 93% 98% 95% 95%

Fonte: Dati settore sistemi informativi u-gov didattica e ricerca

[ dati della Tabella 5.17 sono confermati dai dati della Tabella 5.18 che riporta i numeri
e le percentuali in termini di rapporto di femminilita degli studenti iscritti ai corsi di laurea di
nuovo ordinamento suddivisa per genere.

La Figura 5.12 mostra chiaramente un livello discendente di iscrizioni che tuttavia
mantiene costante la maggioranza studentesca femminile. Relativamente ai fuori corso,
anche nella tabella 5.18 risulta una maggioranza maschile di +1-2% rispetto alla popolazione
studentesca femminile.

Tabella 5.18 - Studenti iscritti ai corsi di laurea di nuovo ordinamento per genere

2012 2013 2014 2015 2016
TOTALE 29.251 28.196 27.138 25.619 24.883
Maschi 10.207 9.904 9.644 9.198 9.031
Femmine 19.044 18.292 17.494 16.421 15.852
rapporto di femminilita 187% 185% 181% 179% 176%
% fuori corso 29% 30% 31% 29% 28%
Maschi 30% 32% 31% 30% 29%
Femmine 29% 30% 31% 28% 28%
rapporto di femminilita 95% 93% 98% 95% 95%

Fonte: Dati settore sistemi informativi u-gov didattica e ricerca
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Figura 5.12 - Andamento iscrizioni.

La tabella 5.19 riporta il dettaglio della componente studentesca nei Corsi di Studio per
genere e area disciplinare. Come gia sinteticamente sottolineato con riferimento alle tabelle
5.17 e 5.18, si osserva una lieve diminuzione del numero degli iscritti e una maggiore presenza
di studentesse sul totale degli iscritti.

Nello specifico dei singoli ambiti disciplinari si registra quanto segue:

1) Ambito medico: nel 2012 un indice di femminilita del 109% indica una presenza
maggioritaria di studentesse. Mentre nell’arco temporale 2013-2016 l'indice cresce e resta
costante con valori che oscillano trai113% e il 115%;

2) Ambito sanitario: diversamente da quello medico, nell’'ambito sanitario si osserva
un calo notevole (-21%) della presenza di studentesse relativamente alla laurea triennale nel
periodo 2012-2016. Infatti nel 2016 la componente femminile ¢ in minoranza rispetto a quella
maschile. Al contrario, si registra un incremento dell'indice di femminilita (+17%) relativamente
agli iscritti alla Laurea Magistrale nel periodo 2012-2015 per poi subire un decremento (-10%)
nel periodo 2015-2016.

3) Scientifico Tecnologico: quest'ambito disciplinare presenta una minoranza distudentesse
rispetto agli studenti maschi sia nell'ambito della Triennale che nella Magistrale. Tuttavia
nel 2016 i dati mostrano un incremento del +24% rispetto al 2012 degli iscritti alla Laurea
Triennale mentre un decremento del -4% relativamente alle studentesse della Magistrale. Infine,
riguardo agli iscritti alla lauree a ciclo unico si evidenzia un livello di frequenza maggiore delle
studentesse e un incremento del +17% nell’anno 2016.

4) Umanistico-Sociale: il raggruppamento disciplinare umanistico-sociale presenta una
composizione nettamente femminile sia nell'ambito della Laurea Triennale sia in quello della
Magistrale.
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Tabella 5.19 - Iscritti per raggruppamenti dei corsi di studio per Area disciplinare (MIUR) e genere dal 2012 al 2016

2012

2013

2014

2015

2016

RAGGRUPPAMENTO DISCIPLINARE

Totale
. Sanitaria Scientifico Tecnologica Umanistico-Sociale comples

Medica- sivo

LM
cu LT LM totale LT LM LM-CU totale LT LM totale

totale 1779 3807 2776 6583 1186 307 1946 3439 13570 3880 17.450 29.251
maschi 851 1797 756 2553 733 163 846 1742 4047 1014 5061 10.207
femmine 928 2010 2020 4030 = 453 144 1100 1697 9523 2866 12.389 19.044
;Zﬁq‘%’frfﬁ,g; 109%  112%  267%  158%  62%  88%  130%  97% = 235%  283%  245%  187%
totale 1958 3554 2560 6114 1215 324 1841 3380 13097 3647 16744 28.196
maschi 918 1737 687 2424 763 185 787 1735 3912 915 = 4827  9.904
femmine  1.040 1817 1873 3690 = 452 139 1054 1645 9185 2732 11.917 18.292
)f:f;pn‘:’r;ﬁ’gz’ 113%  105% = 273%  152%  59% = 75%  134%  95% = 235%  299% 247%  185%
totale 2124 3436 2382 5818 1104 410 1682 3196 12338 3662 16000 27.138
maschi 991 1699 621 2320 688 230 690 1608 3797 928 4725 9.644
femmine 1133 1737 1761 3498 416 180 992 1588 8541 2734 11275 17.494
;Zﬂ‘:;’{;ﬁigi’ 114%  102%  284%  151%  60% 78%  144%  99%  225%  295% = 239% = 181%
totale 2160 3265 2106 5371 981 481 1533 2995 11635 3458 15093 25.619
maschi ~ 1.004 1673 553 2226 = 623 259 624 1506 3559 903  4.462  9.198
femmine 1156 1592 1553 3145 358 222 909 1489 8076 2555 10.631 16.421
;qu’;fﬁﬁ’f; 115%  95% @ 281%  141%  57% = 86%  146% = 99% = 227%  283%  238%  179%
totale 2211 3171 1940 5111 1255 498 1385 3138 11139 3284 14.423 24.883
maschi 1030 1664 519 2183 675 270 561 1506 3463 849 4312 9.031
femmine 1181 1507 1421 2928 580 228 824 1632 7676 2435 10111 15.852
;gﬁq‘%’i’rfﬁizj’ 115%  91%  274%  134%  86% = 84%  147%  108%  222% = 287%  234%  176%

Fonte: dati settore sistemi informativi u-gov didattica e ricerca
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PROFILO DEI LAUREATI

La popolazione studentesca femminile nell’arco temporale 2012-2016 ottiene risultati
qualitativamente superiori in tutti i diversi ambiti disciplinari . Le donne infatti, ottengono un
voto medio di laurea che varia tra i 104,7 e il 103,7 mentre gli studenti maschi raggiungono un
voto di laurea medio compreso tra i 102,5 e i 101,7 (Tabella 5.19).

Nei singoli ambiti di riferimento, relativamente al periodo 2012-2016, risulta quanto
segue:

1) Area Medica ciclo unico: il voto medio di laurea femminile varia trai 107,6 e1 108,9;
diversamente gli studenti maschi riportano un voto medio variabile tra 105,3 e i 107,2;

2) Area Sanitaria: nell’'ambito sanitario il voto medio femminile per la triennale varia tra
dai 107,4 ai 106,4 e tra 105,2 e i 100,7 per la magistrale. Diversamente la popolazione maschile
presenta un voto medio di laurea che varia tra 105,6 e i 103,8 per la triennale e tra i 104,2 e i
97,4 per la magistrale;

3) Area scientifico tecnologica: 'area scientifica per le lauree a ciclo unico presenta
una media di voti che varia tra i 106,1 e i 105,1 per le studentesse mentre di 103,6-105,0 per gli
studenti. Le lauree triennali presentano un voto medio femminile di 95,0-103,4 e maschile di
93,9-100,2; infine nelle le lauree magistrali le donne conseguono una votazione di 105,9/104,9
mentre gli uomini di 103,3/105,;

4) Umanistico sociale: nell'area umanistica — che presenta un maggior numero di
frequenze femminili (Tabella 5.19) — ¢ riscontrabile una media di voti femminili di 102/99,9
per la triennale, e di 104,6/104,1 per la magistrale. Gli studenti maschi presentano una votazione
media di 98,9-102,7 per la triennale e di 103,1-102,3 per la magistrale.

Tabella 5.20 - - Voto medio di laurea

MEbica SANITARIA ScleNTIFIcO TECNOLOGICA  UMANISTICO-SOCIALE
COMPLESSIVO
LM-CU LT LM LM-CU LM LT LT LM

totale 106,5 103,7 106,7 105,0 105,4 98,6 101,6 104,1 104,0
2012 maschi 105,9 100,4 104,9 104,3 105,0 96,9 100,7 102,7 102,5
femmine  107,6 105,2 107,4 105,8 105,9 103,4 102,0 104,6 104,7
totale 106,8 99,9 105,8 105,0 104,9 100,1 100,8 103,7 103,3
2013 maschi 105,3 99,7 104,8 1083,9 103,6 100,2 99,2 102,3 102,0
femmine  108,6 100,1 106,2 106,1 105,7 100,6 101,6 104,4 104,0
totale 106,3 102,5 105,7 104,0 104,7 98,8 100,1 103,6 103,0
2014 maschi 105,2 104,2 103,8 102,2 103,9 96,8 99,4 103,1 101,9
femmine  107,7 101,7 106,4 105,1 105,2 101,8 100,7 104,3 103,7
totale 107,7 99,8 105,8 105,2 104,8 94,4 99,4 103,6 102,6
2015 maschi 106,5 97.4 104,5 104,1 103,3 93,9 98,9 103,1 101,7
femmine  108,9 101,0 106,4 106,0 105,8 95,0 99,9 104,1 103,2
totale 107,6 102,5 106,3 105,0 104,8 94,7 99,0 103,7 102,6
2016 maschi 107,2 99,3 105,6 104,1 103,9 93,8 98,4 102,3 101,7
femmine  107,9 103,8 106,8 105,8 104,9 98,3 100,5 104,2 103,7

Fonte: dati settore sistemi informativi u-gov didattica e ricerca
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Dai dati Almalaurea risulta che I'eta media nazionale dei laureati, relativamente alle
lauree magistrali € compresa tra i 27 anni indifferentemente tra studenti e studentesse, con un
leggero anticipo femminile (+0,2).

Uno scostamento maggiore in favore delle studentesse emerge sia nelle lauree magistrali
a ciclo unico — con uno scostamento di +0,4 per il 2016, +0,5 per il 2015 e di +0,6 per il 2014 —
sia nelle lauree di primo livello con uno scostamento analogo ( +0,4/0,5) .

La Figura 5.14 illustra i dati sull’eta media dei laureati per genere (2014-2016)
relativamente all'Universita di Chieti- Pescara. Rispetto ai dati nazionali (Fig. 5.13) c’¢ da
sottolineare che per le lauree magistrali 'eta media generale & piu alta; infatti se la media
nazionale per il triennio 2014-2016 ¢ di 27,7% quella dell'Universita d’Annunzio ¢ di 29,2%.
Inoltre, rispetto alla media nazionale, lo scostamento di genere & piu rilevante (+1% per il 2016).

Le lauree triennali e le lauree magistrali a ciclo unico presentano un’affinita maggiore
con la media nazionale; tuttavia anche in questo caso c’¢ una differenziazione maggiore tra I'eta
media maschile e quella femminile: 0,5-1 per le lauree magistrali a ciclo unico e 0,6-0,9 per le
lauree triennali.

La Tabella 5.21 mostra il profilo dei laureati per il periodo 2014-2016. Dai dati rilevati,
emerge una netta maggioranza femminile trasversalmente alle tre tipologie di laurea con uno
scostamento medio del 38,7%. Lo scostamento maggiore emerge nei corsi di laurea magistrale
in cui il profilo femminile ¢ maggiore con uno scostamento quasi costante del 50,3% rispetto a
quello maschile.

Figura 5.13 - Eta media dei laureati e delle laureate per genere, 2014-2016.
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Figura 5.14 - Eta media dei laureati e delle laureate per genere, 2014-2016- Universita di Chieti-Pescara.
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Fonte: Almalaurea

Tabella 5.21- Profilo dei laureati dell’Universita “G. d’Annunzio”

2014 2015 2016
Maschi Femmine Maschi Femmine Maschi Femmine
Laurea Triennale 30,2 69,8 31,9 68,1 32,5 67,5
Laurea Magistrale 25,5 74,5 25 75 24,6 754
Laurea Ciclo unico 35,2 64,8 36,6 63,4 34,7 65,3

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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PROVENIENZA DEI LAUREATI

Relativamente alla provenienza geografica si registra, per gli iscritti alla Triennale
nel triennio 2014, 2016 (Tab.5.22), una prevalenza maschile di studenti residenti nella stessa
provincia di studio e una prevalenza femminile di studenti provenienti da una regione diversa

rispetto alla sede universitaria.

Tabella 5.22 - Provenienza geografica laureati triennali d’Annunzio

2014 2015 2016

Residenza (%) s(e:loeli?g:\z:?o Maschi Femmine sggiie;:\al'?o Maschi Femmine sgloellie;::?o Maschi Femmine
Stessa provincia sede
degli studi 20,7 22,7 19,8 21,2 24,2 19,7 20,3 21,5 19,7
Altra provincia della
regione 30,1 30,9 29,8 31,4 33,5 30,4 30,5 334 29,2
Altra regione 49 46,4 50,1 473 42 498 492 45 51,1

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea

La tabella 5.23 riporta una situazione analoga; infatti gli studenti iscritti alla magistrale,
nel triennio 2014/2016, sono in maggioranza maschi per i provenienti dalla stessa provincia
e regione rispetto alla sede degli studi, Invece i fuorisede residenti fuori regione sono in
maggioranza femmine.

Tabella 5.23 - Provenienza geografica laureati magistrali d’Annunzio

2014 2015 2016
. Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
Residenza (%) solezionato  Maschi Femmine oo .t  Maschi Femmine o o ot Maschi Femmine
Stessa provincia sede
degli studi 17,6 19,9 16,8 19,6 25,7 17,5 18,2 20,5 17,5
Altra provincia della
regione 28,2 37,6 25 26 25,4 26,2 28,4 39 24,9
Altra regione 54,2 42,4 58,2 54,2 48,6 56,1 53,2 40,2 57,5
Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
Tabella 5.24 - Profilo dei laureati dell’'Universita G, d’Annunzio per provenienza - C.L Ciclo Unico
2014 2015 2016
. Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
Residenza (%) selezionato Maschi Femmine selezionato Maschi Femmine selezionato Maschi Femmine
Stessa provincia sede
degli studi 27,3 28,9 26,4 22,7 26 20,7 22,7 21,7 231
Altra provincia della
regione 29,4 32,1 27,9 26,7 25,3 27,5 31,3 29,6 32,2
Altra regione 40,9 36,2 43,4 48,9 46,2 50,5 452 47,4 44
Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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5.4 LA POPOLAZIONE STUDENTESCA

La tabella 5.17 riporta in dettaglio la componente studentesca suddivisa per genere
e distribuita nei Corsi di Studio relativamente al periodo 2012-2016. L’analisi dei dati, pur
evidenziando una lieve diminuzione del numero degli iscritti, mostra in termini di rapporto di
femminilita un’evidente presenza maggioritaria delle studentesse sul totale degli iscritti. Invece,
la quota di studentesse, sempre in termini di rapporto di femminilita, risulta minoritaria nei
maschi relativamente al numero dei fuori corso. Infatti nel periodo 2012-2013 la presenza di
studenti maschi fuori corso ¢ maggiore di +2% rispetto alla popolazione femminile, mentre
questo “gap” si riduce nel 2016 (+1%) pur mantenendo la prevalenza di studenti maschi fuori
Ccorso.

Tabella 5. 17 - Studenti iscritti ai corsi di laurea

2012 2013 2014 2015 2016
TOTALE 30.212 28.833 27.636 26.013 25.189
Maschi 10.554 10.142 9.835 9.341 9.137
Femmine 19.658 18.691 17.801 16.672 16.052
rapporto di femminilita 186% 184% 181% 178% 176%
% fuori corso 32% 32% 32% 30% 29%
Maschi 33% 33% 33% 31% 30%
Femmine 31% 31% 32% 29% 29%
rapporto di femminilita 95% 93% 98% 95% 95%

Fonte: Dati settore sistemi informativi u-gov didattica e ricerca

PROFILO DEI LAUREATI PER ORIGINE SOCIALE

Dall’analisi dei dati Almalaurea circa l'origine sociale dei laureati dell'Universita
d’Annunzio per il triennio 2014-2016 risulta quanto segue:

1) Laurea Triennale: 11 profilo dei laureati maschi presenta una provenienza sociale medio
alta, sia per il titolo di studio dei genitori (entrambi laureati o uno solo con la laurea) sia per
I'appartenenza sociale (borghesia o classe media impiegatizia); mentre il profilo femminile
risulta prevalente nelle classi medio basse, sia per titolo di studio (scuola media superiore o titoli
inferiori) sia per I'appartenenza sociale (piccola borghesia o classe operaria).

2) Laurea magistrale : Lo scenario sociale definito dai dati dei laureati della Triennale
(Tab. 5.26) risulta analogo anche per i profili dei laureati dei C.L. Magistrali . Infatti i profili
maschili presentano una provenienza sociale medio alta sia per titolo di studio che per classe
sociale rispetto ai profili femminili appartenenti ad una fascia medio bassa.

3) Lauree a ciclo unico. Per le lauree magistrali a ciclo unico la caratterizzazione socio-
economica della popolazione ¢ simile (Tab. 5.27) Il profilo maschile mantiene una connotazione
forte per appartenenza alla fascia medio alta rispetto al titolo di studio dei genitori e alla classe
sociale. La componente femminile invece risulta rilevante anche nella classe media impiegatizia
e nella fascia medio bassa (piccola borghesia e classe operaia).
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Tabella 5.25 - Profilo dei laureati suddivisi per origine sociale - C.L. Triennale

2014 2015 2016
. . Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
Origine Sociale selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine
Titolo studio genitori (%)
Entrambi con laurea 5,3 7 4.6 5,7 6 5,5 58 7.4 51
Uno solo con laurea 13,3 13,9 13 14,7 19,2 12,7 15,1 16,9 14,3
Diploma superiore 53 54,3 52,5 53,3 52,5 53,7 54,1 55,3 53,6
jtoliinferiorionessun 545 217 285 237 18 262 225 174 248
Classe sociale (%)
Borghesia 15,2 17,8 14,1 16,7 19,2 15,5 16,3 18,2 15,5
Cl. media impiegatizia 23,6 26 22,5 28,5 30,8 27,5 28,7 31,7 27,4
Piccola borghesia 25,2 22,1 26,5 25,2 22,6 26,3 25,9 23,6 26,9
Classe operaia 33 30,3 34,1 25,6 22,9 26,8 25,3 22,2 26,7
Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
Tabella 5.26 - Profilo dei laureati suddivisi per origine sociale - C.L. Magistrale
2014 2015 2016
. . Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
Origine Sociale selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine
Titolo studio genitori (%)
Entrambi con laurea 52 6,2 4.9 6,2 8,3 56 6,1 9,7 51
Uno solo con laurea 14,3 16,7 13,6 12,9 12,8 12,9 13 15,6 12,2
Diploma superiore 50,2 491 50,6 52 51,2 52,3 51,5 52,1 51,3
Jiteliinferiori onessun g3 258 29,1 27,7 256 28,3 27,3 20,8 29,3
Classe sociale (%)
Borghesia 15,7 19,6 14,5 13,4 15,9 12,6 14,1 19,8 12,3
Cl. media impiegatizia 24,3 23,6 24,5 28,2 28,4 28,1 29,7 31,9 29
Piccola borghesia 26,2 21,1 27,8 26 23,5 26,8 25,9 24,7 26,2
Classe operaia 30 31,3 29,6 28,4 27,7 28,6 259 19,8 27,7
Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
Tabella 5.27 - Profilo dei laureati suddivisi per origine sociale - C.L. Ciclo Unico
2014 2015 2016
. . Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
Origine Sociale selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi ~ Femmine
Titolo studio genitori (%)
Entrambi con laurea 16,9 22 14,3 14,9 17,6 13,5 12,7 15,3 11,5
Uno solo con laurea 17,3 22 14,8 19,9 22,3 18,5 22,9 30,6 19,2
Diploma superiore 442 36,8 479 449 40,3 474 45,7 36,7 50,1
fitoliinferiori o nessun 4.4 159 19,6 17 155 17,8 16,8 14,3 18
Classe sociale (%)
Borghesia 28 30,2 26,9 26,6 33 23,1 25,8 29,6 23,9
Cl. media impiegatizia 25,6 24,7 26,1 28,1 27 28,6 28,3 25,5 29,7
Piccola borghesia 21,3 24,2 19,9 24,6 21,5 26,3 25 23,5 25,7
Classe operaia 21,3 17 23,5 17,2 15 18,3 18,3 17,9 18,5

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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RIUSCITA NEGLI STUDI UNIVERSITARI

Relativamente alla riuscita negli studi universitari nel triennio 2014-2016, i dati
Almalaurea illustrano due profili di genere ben delineati (Tabb. 5.28 e 5.29). Gli studenti maschi
hanno una percentuale maggiore di precedenti esperienze universitarie non portate a termine e
presentano un indice di ritardo medio maggiore rispetto alle colleghe. Queste ultime nello stesso
periodo di tempo testimoniano una minore dispersione poiché risultano essere maggiormente
in corso.

Per le lauree a ciclo unico, invece, la distribuzione & pit omogena (Tab. 5.30), anche se
lI'indice di ritardo medio nel triennio 2014-2016 ¢ maggiore tra i maschi (0,417%) rispetto alle
femmine (0,36%).

[ dati relativi al 2016 illustrano una performance femminile migliore rispetto a
precedenti esperienze non portate a termine e una percentuale di studenti maschi in corso
maggiore (22,6%). I maschi si laureano in pitt tempo con una durata degli studi media di +0,2%
rispetto alla media della popolazione femminile e un ritardo alla laurea di +0,3% superiore.

Tabella 5.28 - Riuscita negli studi Universitari - C.L. Triennale

2014 2015 2016

Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .

selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine
Hanno precedenti
esperienze universitarie
(%) Non portate a 14,2 17,9 12,7 14,6 18,4 13 14,2 16,8 13,1
termine
Regolarita negli studi (%)
In corso 41,2 35,7 43,5 39,7 34,9 41,9 43 37,7 45,6
Durata degli studi (medie
in anni) 4.4 4,6 4,3 45 4,7 45 4.4 4,6 4.4
Ritardo alla laurea (medie
in anni) 1,1 1,3 1 1,2 1,3 1,1 1,1 1,3 1

Indice di ritardo
(rapporto fra ritardo e 0,36 0,43 0,34 0,4 0,44 0,37 0,37 0,42 0,34
durata legale del corso)

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea

Tabella 5.29 - Riuscita negli studi Universitari - C.L. Magistrale

2014 2015 2016

Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .

selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine
Hanno precedenti
esperienze universitarie R R R R R R R R
(%) Non portate a
termine
Regolarita negli studi (%)
In corso 64,5 56,2 67,3 62,7 59 63,9 59,5 52,3 61,9
Durata degli studi (medie
in anni) 2,7 3 2,6 2,7 2,9 2,7 2,8 2,9 2,7
mt:;ﬂg alla laurea (medie ¢ 4 07 04 05 06 04 05 06 05

Indice di ritardo
(rapporto fra ritardo e 0,22 0,33 0,19 0,23 0,3 0,2 0,25 0,31 0,23
durata legale del corso)

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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Tabella 5.30 - Riuscita negli studi Universitari - C.L. Ciclo Unico

2014 2015 2016
Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine

Hanno precedenti
esperienze universitarie
(%) Non portate a 10,6 11 104 8,5 9 8,2 10,9 10,2 11,2
termine
Regolarita negli studi (%)
In corso 19,9 19,7 20 19,7 21,6 18,6 22,2 22,6 22
Durata degli studi (medie
in anni) 7,7 7.8 7,6 7,5 7,8 7,4 7,5 7,8 7.4
Ritardo alla laurea (medie
in anni) 2 2,2 2 1,9 2,1 1,8 1,9 2,1 1,8

Indice di ritardo
(rapporto fra ritardo e 0,4 0,42 0,38 0,38 0,42 0,35 0,37 0,41 0,35
durata legale del corso)

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea

CONDIZIONI DI STUDIO

I dati Almalaurea sulle condizioni di studio degli studenti della d’Annunzio mostrano
due profili di genere con caratteristiche ben definite (Tabelle 5.31, 5.32, 5.33).

Il profilo maschile risulta maggiormente attivo nella partecipazione a progetti di
mobilita di studio all’estero (Erasmus), allo svolgimento di tirocini interni ed esterni alla sede di
studi ed esperienze formative e professionali riconosciute dal corso di studi.

Diversamente, il profilo delle studentesse risulta meno “mobile” in termini di tirocini
e di attivita esterne e anche extracurriculari ma pit meritevole in termini di risultati e di
partecipazione. Infatti, le donne presentano una percentuale media (trasversalmente alle tre
tipologie dilaurea) di frequenza del 75% dei corsi del 70,7% rispetto al 66,8% del profilo maschile;
inoltre le donne piu frequentemente degli uomini fruiscono dei borse di studio.

Quanto ai periodi di soggiorni all’estero, in molti casi le donne li svolgono non
nell'ambito di programmi specificamente dedicati come I'Erasmus.

Tabella 5.31 - Condizioni di studio - C.L. Triennale

2014 2015 2016
Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .
0,

Frequenza regolare (%) selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine selezionato Maschi  Femmine
> 75% insegnamenti 59,7 56,6 61 57,6 55,9 58,3 57,4 56,1 57,9
:;'2)“”0 borse di studio 26,9 222 28,9 248 19,5 27,2 25,5 21,2 27,5
Periodi studio estero
durante studi univ. (%) 7.2 6.8 73 68 6,3 7,1 7,2 8,3 6,7
Erasmus o altro 3.9 45 37 3,9 3,5 4 48 57 4,5
programma UE
Tirocini/stage o lavoro
riconosciuti dal corso 46,1 55,7 42,1 454 52,4 42,3 46,6 55 42,9
laurea (%)
Tirocini organizzati dal
corso laurea e svolti 72 11,5 54 55 9 3,9 5,9 8,9 4,5
presso univ.
Tirocini organizzati dal
corso laurea svolti fuori 32,1 34,2 31,2 31,5 31,9 314 33,6 35,5 32,8
univ.
Lavoro riconosciuto dal 62 9.6 48 71 103 56 64 10 48

corso laurea

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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Tabella 5.32 - Condizioni di studio - C.L. Magistrale

2014 2015 2016
Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .

0,
Frequenza regolare (%) selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine
> 75% insegnamenti 54,2 48,7 56 62,7 59,2 63,8 66,0 62,5 67,1
:;'Aa)””o borse di studio 25,6 24 26,2 27,2 249 28 29,3 21,2 31,7
Periodi studio estero
durante studi univ. (%) 77 102 6.9 7.2 87 6,7 79 104 7.2
Erasmus o altro
programma UE 52 8,4 4.2 3,8 59 3,2 4.4 6,9 3,6
Tirocini/stage o lavoro
riconosciuti dal corso 41,2 49,1 38,7 42,8 54,3 39 45,4 6,6 42
laurea (%)
Tirocini organizzati dal
corso laurea e svolti 4,5 8 3,4 2,7 52 1,9 3,3 7.3 21
presso univ.
Tirocini organizzati dal
corso laurea svolti fuori 23,1 20 24,1 28,4 30,4 27,8 31 30,6 31,1
univ.
Lavoro riconosciuto dal 12,8 20 10,5 11,1 18 8,8 10,1 17,7 7,8
corso laurea

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
Tabella 5.33 - Condizioni di studio - C.L. Ciclo Unico
2014 2015 2016
Collettivo . . Collettivo . . Collettivo . .

0,
Frequenza regolare (%) selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine selezionato Maschi ~ Femmine
> 75% insegnamenti 89,1 87,9 89,6 88,2 84,5 90,2 91,1 89,8 91,8
:;'Aa)””o borse di studio 12,8 13,7 12,3 21 22,7 20,1 24,3 26,5 232
Periodi studio estero 128 137 123 125 142 117 104 107 102
durante studi univ. (%)
Erasmus o altro
programma UE 7.4 8,8 6,7 9.4 11,2 8,5 7.7 6,1 8,5
Tirocini/stage o lavoro
riconosciuti dal corso 78,3 78 78,4 80,3 76 82,6 78,2 75 79,8
laurea (%)
Tirocini organizzati dal
corso laurea e svolti 8,9 13,7 6,4 4,9 6,4 4,1 4,5 6,6 3,5
presso univ.
Tirocini organizzati dal
corso laurea svolti fuori 60,9 56 63,3 62,7 55,8 66,4 64,2 56,6 67,8
univ.
Lavoro riconosciuto dal 76 77 76 9.4 112 8.5 75 8.7 7

corso laurea

Fonte: Dati Almalaurea - d’Annunzio - Tutti i corsi di laurea
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TASSO DI OCCUPAZIONE

[ dati relativi all'occupazione per genere per 2016 (Fig. 5.15) mostrano in generale una
maggiore occupabilita del maschi a qualche anno dalla laurea. Fatta eccezione per le lauree di
primo livello, entro il primo anno il 44% delle donne & occupata contro il 40,7% degli uomini.
Diversamente, per le magistrali e il ciclo unico il tasso di occupazione ¢ pit alto nella popolazione
maschile. Infatti, per le lauree magistrali a ciclo unico entro un anno dalla laurea il 58,4% dei
laureati lavora contro il 54,9% delle laureate, entro tre anni I'occupazione maschile & 77,2%
contro il 71% femminile; infine a cinque anni dalla laurea gli occupati sono 1'88,1% uomini e
1'82,3% donne.

Un panorama analogo riguarda i diplomati della Magistrale: ad un anno dalla laurea
sono occupatiil 75,7% degli uomini e il 65,6% delle donne; entro tre anni dalla laurea magistrale
sono occupati 1'86,5% degli uomini e il 78,9% delle donne; infine a cinque anni dalla laurea il
tasso maschile e dell’88,5% contro quello femminile dell'80,4%,

Rispetto ai dati nazionali illustrati nella Figura 5.16 i numeri dell'Universita G.
d’Annunzio (Fig. 5.15) rispecchiano una situazione analoga ad eccezione delle lauree di primo
livello. In quest’ultimo caso, ad un anno dalla laurea I'occupazione maschile ¢ maggiore di quella
femminile: il tasso di occupazione degli uomini ¢ del 34,7% contro il 30,6% delle donne.

Il tasso di occupazione per lauree magistrali a ciclo unico, entro un anno dalla laurea,
¢ del 61,4% per gli uomini contro il 58,4% delle donne; entro tre anni I'occupazione maschile
¢ 86,7% contro il 83,4% femminile; infine a cinque anni dalla laurea gli occupati sono 1'88,1%
uomini e I'82,3% donne.

Dei laureati magistrali, dopo un anno dal conseguimento del titolo sono occupati il
58,8% degli uomini e il 44,7% delle donne ed entro tre anni sono occupati '80% degli uomini e
il 63,4% delle donne; infine dopo cinque anni il tasso di occupazione maschile ¢ dell’'88% contro
quello femminile del 73,7%.
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Figura 5.15 - Tasso di occupazione per genere, 2016.
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Figura 5.16 Tasso di occupazione per genere, 2016- Universita di Chieti-Pescara.
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Fonte: Almalaurea-Indagine occupazionale dei laureati Aprile 2017
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[ dati circa l'efficacia delle lauree magistrali (Figg. 5.17, 5.18, 5.19 e 5.20) e di quelle a
ciclo unico mostrano che questo livello di studio risulta efficace ai fini occupazionali. Infatti,

e adun anno dalla laurea lavorano il 51% degli uomini contro il 45,2% delle donne,
« atre anni dal titolo per il 53,% degli uomini contro il 50,9% delle donne
e a 5annidalla laurea per il 55,4 degli uomini e il 53,1% delle donne.

Un dato interessante riguarda l'inefficacia totale del percorso di studi universitario

rispetto al profilo femmine ad un anno dalla laurea (22%).

I dati specifici dell'Universita G. d’Annunzio (Figg. 5.18 e 5.20) confermano la media
nazionale solo per il primo anno di laurea. Infatti ad un anno dalla laurea il tasso di efficacia
¢ del 46,4% degli uomini contro il 43,4% delle donne, a tre anni dalla laurea, Un’inversione di
tendenza riguarda gli anni successivi dal titolo; infatti a tre anni dalla laurea il 53,4% delle
donne & occupata (+ 3,5% rispetto alla media nazionale) contro il 45,% degli uomini e a 5 anni il
60% (+6,9% rispetto alla media nazionale) delle studentesse contro il 55,5% degli studenti.

Per quanto riguarda le lauree magistrali a ciclo unico, queste presentano un livello
di efficacia maggiore rispetto alle lauree magistrali. Infatti sui dati nazionali queste ultime
presentano un livello di efficacia medio del 53% rispetto al 79,75% delle Lauree Magistralia Ciclo
Unico. In reazione ai dati di genere i valori si equiparano tra i due profili maschile e femminile
con una leggera tendenza positiva verso il profilo femminile. Ad un anno dalla laurea (Fig. 5.19)
le donne presentano un tasso di efficacia maggiore del +1% rispetto agli uomini, mentre a 3 anni
e a 5 anni dalla laurea i valori di efficacia sono equiparabili tra i due profili con una tendenza
femminile del +0,1%.

Diversamente dalla media nazionale i dati relativi all'Universita G. d’Annunzio
presentano un netto distacco di genere in favore delle laureate eccetto il primo anno di laurea.
Ad un anno dalla laurea il tasso di efficacia dell’'occupazione maschile & dell’83,5% contro quello
femminile dell’82,8%, diversamente a tre anni dalla laurea dell’86,7% delle donne contro il 78,7
% e a cinque anni del 90,7% per le donne contro 1'83,6% per gli uomini.

Figura 5.17 - Efficacia della laurea magistrale ai fini occupazionali per genere, 2016.
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Fonte: Almalaurea-Indagine occupazionale dei laureati Aprile 2017
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Figura 5.18 - Efficacia della laurea magistrale ai fini occupazionali per genere Universita di Chieti-Pescara 2016.
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Fonte: Almalaurea-Indagine occupazionale dei laureati Aprile 2017

Figura 5.19 - Efficacia della laurea magistrale a ciclo unico ai fini occupazionali per genere, 2016.
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Fonte: Almalaurea-Indagine occupazionale dei laureati Aprile 2017

Figura 5.20 - Efficacia della laurea magistrale a ciclo unico ai fini occupazionali per genere, 2016- Universita di Chieti-Pescara.
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Fonte: Almalaurea-Indagine occupazionale dei laureati Aprile 2017

77



BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

5. ANALISI DELLA COMPOSIZIONE PER GENERE DELL'ORGANIZZAZIONE

L'ultimo dato relativo alla condizione dei laureati riguarda la retribuzione media. Dai
dati nazionali del 2017 (Fig. 5.21) si evince che gli uomini percepiscono uno stipendio medio
pit alto delle donne. Secondo i dati nazionali ad un anno dalla laurea triennale la retribuzione
media femminile e di 883 euro contro quella maschile di 1.052 euro, La situazione & similare per
le laureate magistrali che ad un anno dalla laurea percepiscono uno stipendio medio di 1.011
euro contro i 1.288 euro degli uomini; a tre anni 1.152 euro contro i 1.349 euro e a cinque anni
dal titolo 1.238 euro a fronte dei 1.576 euro medi guadagnati dagli uomini.

Altrettanto similare ¢ la situazione delle lavoratrici in possesso di una Laurea Magistrale
a Ciclo Unico. Ad un anno dalla laurea esse percepiscono 1.077 euro contro i 1.268 euro degli
uomini, a tre anni 1.161 euro controi 1.345 e a cinque anni 1.279 euro rispetto ai 1.495 euro dei
maschi occupati,

La retribuzione media dei laureati dell'Universita “G. d’Annunzio” mostra il medesimo
scenario di differenziazione di genere rispetto alla media nazionale. In base ai dati illustrati
nella Figura 5.22, gli uomini percepiscono uno stipendio medio piu alto delle donne:

e ad un anno dalla laurea triennale la retribuzione media femminile ¢ di 841 euro contro
quella maschile di 1.059 euro;

« analogamente le laureate della magistrale che ad un anno dalla laurea percepiscono uno
stipendio medio di 840 euro contro i 1.087 degli uomini

e atreanni1.002 controil.315e

e acinque anni dal titolo 1.043 diversamente dai gli uomini che guadagnano la media di 1.492.
Infine, le lavoratrici in possesso di una Laurea Magistrale a Ciclo Unico

e ad un anno dal titolo percepiscono 977 euro contro i 1.131 euro degli uomini

e atreanni1.166 euro controi 1.340 e

e acinque anni 1.279 euro rispetto ai 1.495 euro dei maschi occupati.
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Figura 5.21 - Retribuzione media mensile per genere, 2016.
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Figura 5.22 - Retribuzione media mensile per genere, Universita di Chieti-Pescara 2016.
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DOTTORANDI E ASSEGNISTI

Venendo ora alla situazione dei dottorandi e degli assegnisti di ricerca, la tabella 5.34
riporta in dettaglio la composizione per genere e per ciclo di dottorato dell'Universita “G.
d’Annunzio”. Esaminando i dati si evince una presenza maggiore di uomini rispetto alle donne
in tutti e tre i cicli attivati.

Nel dettaglio dei singoli corsi di dottorato si osserva quanto segue:

e quelliin Accounting, management and business economics attivi solo per il XXXII e il XXXIII
ciclo e Accounting, management and finance, attivi solo per il XXX e il XXXI ciclo presentano
una netta maggioranza maschile;

« icorsiin Biotecnologie mediche attivi per tutti e tre i cicli hanno una composizione di genere
paritaria tra maschi e femmine periprimi tre cicli; il XXXIII ciclo presenta invece una frequenza
maschile maggiore rispetto a quella femminile.

I corsiin Business and behavioural sciences attivi per il XXXII e il XXXIII ciclo e in Business,
institutions, markets, attivi per tutti e tre i cicli sono a maggioranza maschile. In particolare nel
caso Business and behavioural sciences pur presentando una maggioranza maschile non e dato
riscontrare un significativo distacco tra i due profili di genere, cosa che invece si rileva per i
corsi in Business, institutions, markets.

e Il corso Earthquake and environmental hazard, attivo solo per il XXXIII ciclo, ¢ composto
prevalentemente da uomini che comprendono i 2-3 del totale degli iscritti.

[ corsiin Human science, attivi in tutti e tre i cicli, sono frequentati in gran parte da uomini
con una media di 12 studenti maschi per ciclo contro i 4,5 di studentesse.

o Lingue, letterature e culture in contatto, attivo solo per il XXXIII ciclo, diversamente dagli
altri corsi ¢ composto in maggioranza da donne: sono presenti 9 maschi e 13 femmine.

I corsiin Medicina traslazionale (attiva solo per il XXXI, XXII e XXXIII ciclo), Neuroscienze
e imaging e Scienze biomolecolari e farmaceutiche sono composti prevalentemente da studenti
maschi, anche se il XXXIII ciclo di Medicina traslazionale mostra una composizione di genere
paritaria (10 donne e 10 uomini). Sistemi terrestri e ambienti costruiti (earth systems and built

environments) € composto quasi totalmente da studenti maschi: 15 su 3 per i primi tre ciclie 16
su 2 per il XXXIII ciclo .

« Storia, patrimonio culturale e lingue dell'area euro-mediterranea e attivo solo per il XXXI
ciclo ed & composto da 14 maschi e 5 femmine.

Di seguito i dati appena esposti sono mostrati in tabella
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Tabella 5.34 - Dettaglio sulla popolazione dei dottorandi dell’'Universita “G. d’Annunzio”

CicLo 30 Cico 31 CicLo 32 CicLo 33

M F M F M F M F
Accounting, management and business economics 8 3 14 2
Accounting, management and finance 15 5 10 )
Biotecnologie mediche 11 10 11 10 10 8 14 11
Business and behavioural sciences 9 8 12 9
Business, institutions, markets 12 5 12 5 15 7 23 8
Earthquake and environmental hazard 14 7
Human sciences 13 4 12 5 12 4 11 5
Lingue, letterature e culture in contatto 9 13
Medicina traslazionale 18 8 11 6 10 10
Neuroscienze e imaging 16 8 19 9 12 4 13 5
Scienze biomolecolari e farmaceutiche 16 9 16 9 11 9 20 8
g:'lsge&hieé’;isi:gn%aerggent'| costruiti - earth systems 15 3 15 3 15 3 16 2
Stori_a, patrimonio culturale e lingue dell'area euro- 14 5
mediterranea

Fonte: d’Annunzio - Almalaurea
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Per quanto riguarda gli assegnisti di ricerca dell'Universita “G. d’Annunzio”, la tabella
5.35 riporta in dettaglio la popolazione interessata per 'anno 2016, suddivisi per profilo di
genere e area disciplinare.

In relazione alla percentuale di donne ¢ possibile suddividere tre aree tematiche: ad alta,
a media e a bassa presenza femminile.

Le aree ad alta presenza femminile (da 80% a 100% dei titolari di assegno di ricerca)
sono rispettivamente:
« larea 3 (scienze chimiche) con la presenza di tre assegniste;
» larea 8 (Ingegneria civile, Architettura) composta dall’87,5% di donne;
« larea 9 (ingegneria industriale e dell'informazione) e
« larea 14 (scienze politiche e sociali) con il 100% di assegniste,
Le aree a media presenza femminile (da 40% a 79% dei titolari di assegno di ricerca), invece,
sono:
o l'area 4 (scienze della terra) e 'area 10 (Scienze dell'antichita, filologico-letterarie e storico-
artistiche) con il 50% di donne;
« larea 5 (Scienze biologiche) con il 69,2% di assegniste;
o larea 6 (Scienze mediche) composta da 19 assegniste (55,9%) e 15 assegnisti;
« larea 11 (Scienze storiche, filosofiche, pedagogiche e psicologiche) e
« l'area 13 (Scienze economiche e statistiche) in cui figurano rispettivamente il 57,9% e il 57,1%
di donne.
Infine le aree a bassa presenza femminile (0% - 39% dei titolari di assegno di ricerca) sono:
 l'area 1 (Scienze matematiche e informatiche) composto da un totale di due assegnisti maschi;
 larea 2 (Scienze fisiche) con una percentuale femminile del 30,8% e
« larea 12 (Scienze giuridiche) composta da 4 assegnisti maschi e una sola assegnista (20%).

Di seguito il prospetto riassuntivo riferito all'anno 2016.

Tabella 5.35 - Assegnisti Universita d’Annunzio - Dati MIUR

AREA F M ToTALE % DI FEMMINE

1 2 2 0,0%
2 4 9 13 30,8%
3 3 3 100,0%
4 4 8 50,0%
5 18 8 26 69,2%
6 19 15 34 55,9%
8 1 8 87,5%
9 1 1 100,0%
10 [ [ 12 50,0%
11 11 8 19 57,9%
12 1 4 5 20,0%
13 3 7 57,1%
14 1 1 100,0%

Totale 79 60 139 56,8%
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6.1 PiaNI DI AzioNi PosiTive (PAP) 2018-2020

Nell'ambito del Piano Triennale di Azioni Positive 2018-2020 che il Comitato
Unico di Garanzia (CUG) dell'Universita d’Annunzio sviluppa, rientra la programmazione
strategica. Essa va indicata quale elemento costitutivo e qualificante del Piano medesimo. La
programmazione strategica trae la sua legittimazione dall’autonomia delle universita e dalla
loro apertura nei confronti della c.d. “terza missione”. Questo aspetto impone agli Atenei lo
sviluppo di una nuova cultura strategica.

Ci0 premesso, le istituzioni universitarie che fissano questi obiettivi non esauriscono la
propria azione strategica nella mera formulazione di piani e di obiettivi di lungo corso. Esse
si trovano a coordinare comportamenti e processi allo scopo di ottenere risultati significativi
e duraturi; a tal fine impiegano le risorse disponibili e provenienti da varie fonti in maniera
sostenibile.

Nell'universita la programmazione strategica mira ad individuare condizioni di
funzionalita duratura dell'organizzazione nel rispetto delle aspettative degli interlocutori sociali
ai quali trasferire valore pubblico. Per valore pubblico si intende un principio organizzativo e
gestionale che comprende le percezioni soggettive riconducibili alla sfera dei valori individuali,
nonché considera i complessivi benefici e miglioramenti derivanti dal servizio pubblico. In
questo modo risulta possibile distribuire equamente delle utilita nel rispetto di principi etico-
morali e in maniera pienamente trasparente (Moore 1995).

La valutazione di tale valore pubblico non viene espresso unicamente in termini di
differenziale tra costi sostenuti per erogare il servizio e valore del beneficio conseguito, ma
tiene in conto le valutazioni individuali e collettive. Queste ultime esprimono valori positivi
quanto piu si diffonde in una collettivita I'equita e la fiducia.

Cosi facendo — e in cio risiede il valore dell'operazione — l'attore (I'istituzione) pubblico
(e nella fattispecie l'universita) mostra le proprie capacita su piu fronti: in primis di svolgere
una missione sociale, ossia di produrre risultati giudicati desiderabili e validi dai destinatari; in
secondo luogo di disporre di capacita organizzative, ossia di condurre le attivita impiegando
efficacemente ed efficientemente le risorse rispetto agli obiettivi previsti e infine di conseguire il
consenso e il sostegno da parte degli interlocutori rilevanti (legittimazione e supporto).

Una adeguata pianificazione delle attivita e un efficace sistema di controllo si pongono
come prerequisiti necessari per la costruzione delle condizioni di equilibrio delle universita.
Sotto questo profilo, la pianificazione strategica si qualifica come lo strumento migliore anche
allo scopo di sostenere le istituzioni e quella universitaria in questo caso nel fronteggiare le
incertezze del contesto in cui si trova ad operare e le conseguenze derivanti dal confronto tra la
variabilita dell'ambiente e le rigidita strutturale ed operativa della propria organizzazione..

I documenti di pianificazione strategica sono molteplici. Tra di essi va menzionato
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il Piano di Azioni Positive (PAP) che illustra I'insieme degli interventi volti a garantire le
Pari Opportunita, a promuovere il benessere organizzativo e a rimuovere gli ostacoli che si
frappongono all’effettiva uguaglianza fra studenti e studentesse, docenti e personale tecnico-
amministrativo dell’Ateneo. Tale documento ¢ stato predisposto e approvato dal Comitato
Unico di Garanzia per le Pari Opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni (d’ora in poi CUG) dell'Universita degli Studi d’Annunzio di Chieti -
Pescara, in conformita con i propri compiti e funzioni (sanciti nel Regolamento, cfr. supra), oltre
che naturalmente con il principio di uguaglianza e i principi di non discriminazione sanciti
dalla Costituzione italiana, dalla Carta dei diritti fondamentali dell'Unione europea, dalla
Convenzione europea dei diritti dell'uomo, e dallo Statuto di Ateneo, e nel rispetto di quanto
previsto dal D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, nonché dai D. Lgs. 26 marzo 2001 n. 151, e 30 marzo
2001 n. 165 e successive modifiche.

Il PAP 2018/2020 illustra una serie di azioni che il CUG d’Ateneo propone, e che
sostanzialmente rientrano nelle sue finalita generali: la tutela contro le discriminazioni, la
promozione della cultura delle pari opportunita e la garanzia del benessere lavorativo.

In primo luogo il prevenire e il rimuovere ogni forma di discriminazione attinente non
solo il genere, ma anche la sfera sessuale, religiosa, la disabilita e I'etnia di appartenenza. Il
secondo obiettivo che il CUG della d’Annunzio propone di perseguire & quello di favorire un
adeguato benessere organizzativo. A tal fine, questo documento di pianificazione strategica si
pone i seguenti obiettivi:

1. accrescere la cultura dell'uguaglianza e delle pari opportunita, attraverso azioni di

sensibilizzazione, informazione e formazione;

2. promuovere la digitalizzazione delle politiche per le pari opportunita;

3. monitorare il contesto, attraverso statistiche di genere ed indagini nella comunita
universitaria;

4. promuovere il benessere lavorativo;

5. promuovere il benessere bio-psicosociale della popolazione studentesca;
6. favorire la conciliazione dei tempi di vita, di lavoro e di studio;

7. rimuovere le discriminazioni nel linguaggio amministrativo.

6.2 OBIETTIVI DELLE LINEE DI INTERVENTO

Di seguito esamineremo 5 diversi obiettivi volti a favorire l'uguaglianza tra donne e
uomini e a diffondere le pari opportunita. Per ciascun obiettivo, si individuano le specifiche
linee di intervento, le misure che 'Universita G. d’Annunzio di Chieti-Pescara intende adottare
e le risorse disponibili per conseguire tali obiettivi. Il documento previsionale vuole dimostrare
l'indirizzo strategico e l'impegno dell'Ateneo ad investire nella diffusione e nel rispetto delle pari
opportunita nella comunita universitaria.
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OBIETTIVO 1 - ACCRESCERE LA CULTURA DELL'UGUAGLIANZA E DELLE PARI OPPORTUNITA, ATTRAVERSO
AZIONI DI SENSIBILIZZAZIONE, INFORMAZIONE E FORMAZIONE

AZIONE BubpGeT

A) Organizzazione di convegni, incontri, seminari sulle tematiche 4.000,00
dell’'uguaglianza, delle pari opportunita e della violenza di genere, nonché

del benessere organizzativo e biopsicosociale destinati a studenti e

studentesse, personale docente, tecnico-amministrativo e al pubblico

esterno (terza missione)

1) Potenziamento dell’attivita di divulgazione delle iniziative intraprese dal CUG:
presentazione delle azioni positive pianificate, delle attivita di rete attivate con altri organismi
di parita (es. protocolli di intesa, patrocini, adozione di documenti come la Carta delle donne
del mondo), degli esiti delle indagini interne volte a comprendere la cultura di parita e il clima
organizzativo della comunita universitaria.

2) Organizzazione di eventi di sensibilizzazione e formazione (convegni, seminari,
giornate di studio) sulle tematiche di pari opportunita, sul contrasto alle discriminazioni e alla
violenza di genere.

3) Realizzazione di interventi formativi/seminariali sulla violenza di genere e lo stalking,
di corsi sulla gestione della aggressivita e relativamente alla mediazione dei conflitti.

4) Realizzazione di interventi di sensibilizzazione volti a prevenire lo stress e situazioni
di mobbing in ambito lavorativo.

5)Pianificazione e realizzazione di campagne informative peril benessere biopsicosociale
della popolazione studentesca in raccordo con i servizi di Ascolto Psicologico e Consulenza
di Orientamento (SAPCO), Servizio Disturbi Specifici del’Apprendimento (SDSA), Servizio di
Orientamento e Accoglienza Disabili (SOASD).

OBIETTIVO 2 - PROMUOVERE LA DIGITALIZZAZIONE DELLE POLITICHE PER LE PARI OPPORTUNITA
(PROMOZIONE DELLA CULTURA DI GENERE)

AZIONE BuDGET

B) Sviluppo e aggiornamento costante del sito dedicato al CUG (ruolo, 0,00
funzioni, attivita ed iniziative) e alle sue tematiche e ambiti di intervento
(Pari Opportunita, benessere lavorativo

OBIETTIVO 3 - MONITORARE IL CONTESTO, ATTRAVERSO STATISTICHE DI GENERE ED INDAGINI NELLA
COMUNITA UNIVERSITARIA

AzIONE BuDGET

C) Raccolta dati statistici relativi ai lavoratori e agli studenti di tutte le 0,00
strutture dellAteneo “G, d’Annunzio”, finalizzate alla realizzazione del
Bilancio di genere e del Piano delle Azioni Positive
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1. - Costituzione di un Gruppo di lavoro sul Bilancio di genere

2. - Sviluppo di Indagini statistiche: raccolta dati; analisi dei risultati; studio di strategie
di intervento rispetto alle criticita e alle situazioni di disequilibrio eventualmente rilevate,
presentate sotto la forma di un Bilancio di genere (BdG); elaborazione di proposte di azioni
positive (PAP) e di strategie volte a migliorare e ottimizzare il processo gestionale dal punto di
vita dell’equilibrio di genere nella comunita universitaria.

AZIONE BuDGET

D) Redazione e divulgazione del Bilancio di genere 2.000,00

Stesura del Bilancio di genere (editing, stampa, pubblicazione sul sito) quale strumento
che integra e condiziona la pianificazione strategica, prevedendo anche una conseguente
allocazione di risorse dell’Ateneo. Organizzazione di eventi e convegni con esponenti ed
esperti di rilievo nella materia e nei settori specificamente trattati e volti alla divulgazione del
documento e alla condivisione dell’iter come buona pratica per gli altri organismi di parita
presenti sul territorio.

OBIETTIVO 4 — PROMUOVERE IL BENESSERE LAVORATIVO

AzioNE BUDGET

E) Analisi degli elementi che favoriscono/ostacolano il benessere 0,00
organizzativo di chi lavora in Ateneo

1- Realizzazione di indagini tramite la strutturazione e somministrazione di un
Questionario sul benessere lavorativo in linea con gli standard di rilevazione sociologica e in
collaborazione con il Servizio protezione e prevenzione.

2- Analisi dei risultati, individuazione di strategie di intervento volte a risolvere difficolta
e problemi, a porre rimedio alle situazioni di malessere eventualmente rilevate, elaborazione
di proposte di azioni positive, approfondimenti volti ad indagare i vari aspetti connessi allo
stress lavorativo, I risultati dello studio serviranno per avere contezza dell’evoluzione della
percezione del benessere lavorativo nella comunita universitaria.

OBIETTIVO 5 - ANALIZZARE E PROMUOVERE IL BENESSERE BIOPSICOSOCIALE DELLA POPOLAZIONE
STUDENTESCA

AzioNE BUDGET

F) Analisi del benessere biopsicosociale della popolazione studentesca, con 0,00
lo scopo di individuare gli elementi che incidono sul benessere di chi studia
in Ateneo, in particolare riguardo alle seguenti problematiche:

a) Dispersione studentesca
b) Inserimento nel lavoro
c) Stili di vita e prevenzione delle malattie (anche educazione sessuale)
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1- Realizzazione di indagini tramite la strutturazione e somministrazione di un
Questionario sul benessere studentesco

2- Analisi dei risultati che serviranno per avere contezza dell'evoluzione della percezione
del benessere della comunita universitaria

3- Sviluppo di strategie di intervento volte a gestire le situazioni di criticita rilevate
sulle diverse aree poste all’attenzione (dispersione, inserimento lavorativo, salute e stili di vita),
elaborazione di proposte di azioni positive in stretto raccordo con i servizi di Ascolto Psicologico
e Consulenza di Orientamento (SAPCO), Servizio Disturbi Specifici dell’Apprendimento
(SDSA), Servizio di Orientamento e Accoglienza Disabili (SOASD) .

OBIETTIVO 6 -FAVORIRE LA CONCILIAZIONE DEI TEMPI DI VITA, DI LAVORO E DI STUDIO E SOSTEGNO ALLA
GENITORIALITA

AZIONE BupGeT

G) Attivazione di convenzioni con enti pubblici e privati per I'accesso 7.000,00
agevolato ai servizi per linfanzia, da parte di studenti e studentesse,
personale docente e tecnico-amministrativo.

Prima di procedere all'attivazione di una struttura interna che eroghi il servizio di asilo
nido o di baby sitting, si intende verificare prudenzialmente I'entita e la costanza del fabbisogno
espresso verso tale azione, optando inizialmente per la stipula di convenzioni volte a riservare
4 posti ai figli della componente studentesca e del personale dell'Ateneo, per l'accesso a tali
servizi. L'Universita si impegna a corrispondere all'asilo comunale o alle strutture private
convenzionate un contributo pari alla retta dovuta dall'utente, previa presentazione dei modelli
ISEE.

OBIETTIVO 7 — RIMUOVERE LE DISCRIMINAZIONI NEL LINGUAGGIO AMMINISTRATIVO

AZIONE BuDGET

H) Redazione e divulgazione delle “Linee guida per l'uso del genere nel 0,00
linguaggio amministrativo" in Ateneo

Redazione, divulgazione e verifica del recepimento dei criteri secondo cui in tutti
gli atti dell’Ateneo la lingua italiana sia utilizzata nella consapevolezza, nel rispetto e nella
valorizzazione della differenza di genere.
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7. APPENDICI

7.1 REGOLAMENTO PER LA DISCIPLINA DELLA COSTITUZIONE, COMPOSIZIONE E FUNZIONAMENTO DEL
Comitato UNico bl GARANZIA UNIVERSITA “G. D’ANNUNZIO” (EMANATO coN D.R. N. 349 DEL 26
MARZzO 2014)

INDICE

Art. 1 - Istituzione e finalita

Art. 2 - Composizione

Art. 3 - Funzioni

Art. 4 - Convocazione

Art. 5 - Sedute e delibere

Art. 6 - Verbalizzazione delle sedute

Art. 7 - Cessazioni, dimissioni e decadenze
Art. 8 - Risorse

Art. 9 - Approvazione e modifiche del Regolamento
Art. 10 - Entrata in vigore

ARTICOLO 1 - ISTITUZIONE E FINALITA

1. 1l presente Regolamento disciplina le modalita di costituzione, la composizione e il
funzionamento del “Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” dell'Universita degli Studi “G.
d’Annunzio” di Chieti-Pescara, di seguito denominato “CUG”.

2. Il predetto organo & istituito ai sensi dell’art. 57 del decreto legislativo 30 marzo 2001 n.
165 (come modificato dall’art. 21 della Legge 4 novembre 2010 n. 183), della Direttiva
del 4 marzo 2011 emanata di concerto dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e
I'innovazione e dal Ministro per le Pari Opportunita della Presidenza del Consiglio dei
Ministri, dell’art. 37 dello Statuto e dell’art. 80 del Regolamento Generale di Ateneo.

3. 11 CUG sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, il Comitato per le pari
opportunita e il Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing.

ARTICOLO 2 - COMPOSIZIONE

1. 1.11 CUG ¢ composto da:
a) dodici componenti effettivi e quattro supplenti, appartenenti ai ruoli del personale
docente (professori e ricercatori) e tecnico-amministrativo individuati secondo la
procedura di cui ai successivi commi 2, 3,4 e 5;
b) due rappresentanti degli studenti individuati secondo le modalita stabilite dall’art. 80
del Regolamento Generale di Ateneo;
¢) un rappresentante dei dottorandi e degli specializzandi individuato secondo le modalita
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stabilite dall’art. 80 del Regolamento Generale di Ateneo.

[ componenti di cui alla lett. a) del precedente comma sono per meta designati dalle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione e
per l'altra meta individuati, in parti uguali, tra il personale docente e il personale tecnico-
amministrativo.

Le candidature dei componenti del CUG non designate dalle organizzazioni sindacali,
potranno pervenire all’amministrazione a seguito di una procedura di interpello, rivolta
a tutto il personale docente e tecnico-amministrativo dell’Ateneo, compresi i collaboratori
esperti linguistici.

Tale procedura di interpello ¢ rivolta a raccogliere le dichiarazioni di disponibilita, redatte
per iscritto sulla base di un modello predisposto dall’amministrazione, unitamente ai
curricula dei candidati contenenti i requisiti di professionalita, esperienza e attitudine
necessari a far parte del Comitato, ex punto 3.1.3 della Direttiva 4 marzo 2011.

La valutazione deipredetticurricula ¢ fatta dal Senato Accademico che procede all'immediata
designazione dei rappresentanti dell’amministrazione (sei effettivi e due supplenti), ove
non vengano valutati positivamente piu di otto curricula. Nel caso in cui vengano valutati
positivamente piu di otto candidati, si procedera ad elezione tra gli stessi, ai sensi dell’art.
80 del Regolamento Generale di Ateneo.

I componenti supplenti possono partecipare alle riunioni del CUG solo in caso di assenza o
impedimento dei rispettivi titolari.

Nella individuazione di ciascuna delle due componenti di cui al comma 2 del presente
articolo, deve essere assicurata la presenza paritaria di entrambi i generi, ex punto 3.1.2
della Direttiva 4 marzo 2011.

I due rappresentanti degli studenti di cui alla lett. b) del precedente comma 1 sono designati
dalla Consulta degli studenti.

Il rappresentante dei dottorandi e degli specializzandi di cui alla lett. ¢) del precedente
comma 1 ¢ individuato a seguito di una procedura di interpello rivolta a tutti gli studenti
iscritti ai corsi di dottorato e scuole di specializzazione dell’Ateneo e, qualora le candidature
pervenute all'amministrazione dovessero essere superiori al numero dei componenti
previsto, si procedera ad elezione, ai sensi dell’art. 80 del Regolamento Generale di Ateneo.
[ rappresentanti degli studenti, dei dottorandi e degli specializzandi hanno diritto di voto su
tutte le materie indicate dall’articolo 38 dello Statuto, ad eccezione di quelle che ineriscono
strettamente il benessere organizzativo e la gestione del rapporto di lavoro.

Il Comitato elegge al proprio interno il Presidente tra gli appartenenti ai ruoli del corpo
docente o del personale tecnico-amministrativo di Ateneo. Il Presidente deve possedere
adeguate attitudini motivazionali e relazionali e comprovati requisiti di professionalita,
esperienza, e capacita organizzativa, maturate anche in analoghi organismi, nell'ambito
delle pari opportunita e/o del mobbing.

I1 CUG ¢ nominato con provvedimento del Rettore. Il mandato dei componenti ¢ di durata
quadriennale ed € rinnovabile una sola volta, fatta eccezione per i rappresentanti degli
studenti, dottorandi e specializzandi il cui incarico dura quattro anni, salvo che prima della
scadenza cessi la loro qualita di studenti, dottorandi e specializzandi. In caso di cessazione
della qualita di studente, dottorando o specializzando prima della scadenza del mandato si
procede alla loro sostituzione secondo le modalita di cui ai precedenti commi 8 e 9.
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ArTICOLO 3 - FUNZIONI

1.

I CUG opera in conformita a quanto previsto dall’art. 38 dello Statuto e contribuisce a
realizzare i principi generali di cui agli artt. 9 e 10 dello Statuto stesso. Nell'ambito delle
proprie competenze, svolge, compiti di natura propositiva, consultiva e di monitoraggio.
In particolare, assume i seguenti compiti propositivi:

- predispone misure e azioni dirette a prevenire e contrastare ogni forma di
discriminazione fondata sull’'orientamento sessuale, la razza, l'origine etnica, la
nazionalita, la religione, le convinzioni personali e politiche, le condizioni di disabilita;

- promuove la parita effettiva tra i generi, individuando le eventuali discriminazioni,
dirette e indirette, nella formazione professionale, nell’accesso al lavoro, nelle condizioni di
lavoro, nelle progressioni di carriera, nella retribuzione, e propone le iniziative necessarie
a rimuoverle, anche mediante la predisposizione di piani di azioni positive e la presenza
paritaria negli Organismi deputati alla valutazione;

- predispone piani di azioni positive dirette a prevenire o rimuovere situazioni di
discriminazioni, morali o psicologiche -mobbing- all'interno dell’Ateneo;

- promuove e potenzia ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita
privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari
opportunita, anche mediante lo svolgimento di attivita a carattere scientifico, formativo e
culturale;

- forma gruppi di lavoro o sottocommissioni che compiano le opportune ricerche su
argomenti specifici e che lavorino autonomamente in esecuzione dei programmi stabiliti
nella seduta del CUG;

- promuove e organizza seminari, convegni, indagini, studi e ricerche anche in
collaborazione con analoghi Comitati, con altri Enti, altre Universita o soggetti privati;

- propone agli organi competenti piani formativi per tutti i lavoratori e per tutte le
lavoratrici, anche per mezzo di un continuo aggiornamento di tutte le figure dirigenzialj;
- compie analisi e programmazioni di genere che considerino le esigenze delle donne e
quelle degli uomini (es. bilancio di genere);

- diffonde le conoscenze ed esperienze, nonché gli altri elementi informativi, documentali,
tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni adottate da
altre amministrazioni o enti;

- promuove azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo.

Nell'ambito dei compiti consultivi, formula, in particolare, pareri su:

- progetti di riorganizzazione del’amministrazione di appartenenza;

- piani di formazione del personale;

- orario di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione;

- criteri di valutazione del personale;

- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze;
Nell'ambito dell’attivita di monitoraggio, assume, in particolare, i seguenti compiti e
verifica:

a) i risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari
opportunita;

b) gli esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del
disagio lavorativo;

c) gli esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro-
mobbing;
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d) 'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta o indiretta, relativa al genere,

all’eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione

o alla lingua, nell’accesso al trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro;

e) attua indagini conoscitive attraverso la somministrazione di questionari e test
diagnostici a tutte le categorie di lavoratori che compongono I'’Ateneo (docenti,

ricercatori, assegnisti, personale tecnico-amministrativo), nonché a studenti, dottorandi e
specializzandi.

I CUG opera in stretto raccordo con gli organi di governo dell’Ateneo ed esercita le proprie
funzioni utilizzando le risorse umane e strumentali, idonee a garantire 'attuazione delle
sue finalita.

Gli uffici dell’Ateneo forniscono al CUG tuttiidati e le informazioni necessarie a garantirne
l'operativita. In particolare, il CUG puo avere accesso ai documenti amministrativi, nei
limiti e con le modalita previsti dalla L. 7 agosto 1990, n. 241 e successive modifiche e in
conformita alla normativa sulla protezione dei dati personali (D. Lgs. 30 giugno 2003, n.
196).

L’Ateneo ¢ invitato a consultare preventivamente il CUG, ogni qualvolta siano adottati
atti interni nelle materie di competenza (flessibilita e orario di lavoro, part-time, congedi,
formazione, progressione di carriera). Le modalita di consultazione sono predeterminate
con atti interni (circolari o direttive).

II CUG collabora con I'’Ateneo, e in particolare con gli organismi preposti alla sicurezza,
per lo scambio di informazioni utili per la valutazione dei rischi in ottica di genere e
I'individuazione di tutti quei fattori che possono incidere negativamente sul benessere
organizzativo, in quanto derivanti da forme di discriminazione e/o da violenza morale o
psichica.

[ICUG attiva e sviluppa rapporti con Comitati dialtre Amministrazioni Pubbliche finalizzati
all’acquisizione ed alla diffusione di “buone pratiche” in materia di prevenzione e contrasto
di qualsiasi discriminazione e con lo scopo di promuovere le pari opportunita nonché, la
valorizzazione del benessere di chi lavora.

Nelle attivita che svolge, il CUG ¢ tenuto al rispetto del segreto d’ufficio.

Entro il 30 marzo di ogni anno, il CUG rende una dettagliata relazione riferita all'anno
precedente, sulla situazione del personale riguardante l'attuazione dei principi di pari
opportunita, divalorizzazione del benessere organizzativo e di contrasto alle discriminazioni
e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro-mobbing. La relazione va trasmessa
al Rettore, al Senato Accademico e al Consiglio di Amministrazione.

ARTICOLO 4 - CONVOCAZIONE

1.

3.

Il CUG ¢ convocato dal Presidente mediante comunicazione scritta (e-mail o fax) inviata
ai componenti all'indirizzo eletto da ciascuno a tale scopo all'atto dell'insediamento,
contenente I'ordine del giorno dell'adunanza. II CUG si riunisce di norma con cadenza
almeno trimestrale, con un preavviso di almeno cinque giorni rispetto alla data fissata per
I'adunanza. In caso di convocazione urgente, € ammessa la convocazione telegrafica o via
fax due giorni prima.

La convocazione, inviata secondo le modalita stabilite al comma 1, deve contenere
lI'indicazione degli argomenti iscritti all'ordine del giorno.

I CUG puo essere convocato anche sulla base di una richiesta scritta e motivata della
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maggioranza dei componenti da presentare al Presidente.
La prima convocazione del CUG dopo la designazione dei componenti viene fatta dal
Rettore o da un suo delegato.

Per quanto non previsto dal presente articolo si applicano le disposizioni di cui all’art. 64
dello Statuto di Ateneo.

ARTICOLO 5 - SEDUTE E DELIBERE

1.

©

Le sedute sono valide quando vi partecipi la maggioranza assoluta dei componenti del
Comitato. Ai fini del computo della maggioranza non si considerano i componenti che
hanno giustificato la loro assenza.

Le delibere sono assunte validamente con il voto favorevole di almeno la meta pitt uno dei
partecipanti alla votazione. Ai fini del computo della maggioranza non si considerano i
componenti che hanno giustificato la loro assenza. In caso di parita di voti prevale il voto
del Presidente.

Le delibere sono immediatamente esecutive.

Per quanto non previsto dal presente articolo si applicano le disposizioni di cui all’art. 65
dello Statuto di Ateneo (adunanze e deliberazioni).

Le riunioni del Comitato si svolgono, di norma, durante l'orario di lavoro. L’attivita svolta
all'interno del Comitato sara pertanto considerata ai fini della quantificazione dei carichi
di lavoro.

ARTICOLO 6 - VERBALIZZAZIONE DELLE SEDUTE

1.
2.
3.

Della seduta viene redatto apposito verbale.

All'inizio di ogni seduta ¢ approvato il verbale della seduta precedente.

Una copia del verbale approvato viene trasmessa al Rettore e al Direttore Generale ed ¢
mantenuta presso al sede del Comitato, a disposizione degli interessati.

ARTICOLO 7 - CESSAZIONI, DIMISSIONI E DECADENZE

1.

In caso di cessazione, dimissioni o decadenza di un componente effettivo del CUG subentrera
il Supplente; in caso di dimissioni anche del supplente 'organizzazione di appartenenza,
se di nomina sindacale, o '’Amministrazione, se di sua nomina, provvederanno alla nuova
designazione entro trenta giorni, secondo le procedure indicate dal presente Regolamento.
Nei casi di cessazione, dimissioni o decadenza del Presidente si procedera entro trenta
giorni all’elezione di un nuovo Presidente, ai sensi dell’art. 80, comma 4, del Regolamento
Generale di Ateneo e dell’art. 2, comma 11, del presente Regolamento.

ARTICOLO 8 - RISORSE

1.

I Consiglio di Amministrazione puo finanziare programmi di azioni positive e l'attivita del
Comitato, nell'ambito delle disponibilita di bilancio dell’Ateneo.

Per particolari progetti di lavoro e piani di intervento o di azioni positive, il CUG puo
chiedere all’esterno dell’Ateneo specifici finanziamenti e puo avvalersi della collaborazione,
a titolo gratuito, di esperti esterni, i quali potranno partecipare alle sedute del CUG a titolo
consultivo.

Il CUG ¢ dotato di una propria sede nell'ambito delle strutture universitarie e dispone di
attrezzature di base per il suo funzionamento.

I1 CUG dispone di strumenti idonei a pubblicizzare le sue attivita e iniziative (link sul sito
web di Ateneo, ove ¢ presente un’apposita area dedicata alle sue attivita periodicamente
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aggiornata), nonché di altri strumenti di comunicazione.

ARTICOLO 9 - APPROVAZIONE E MODIFICHE DEL REGOLAMENTO

1. Ilpresente Regolamento elesue successive modifiche sono deliberatidal CUG a maggioranza
assoluta dei componenti e approvati dal Senato Accademico, previo parere favorevole del
Consiglio di Amministrazione per gli aspetti di sua competenza.

ARTICOLO 10 - ENTRATA IN VIGORE

1. 1l presente Regolamento ¢ emanato con decreto del Rettore; entra in vigore il giorno
successivo alla sua emanazione ed ¢ reso pubblico nelle forme previste in Ateneo.

2. Dall’entrata in vigore del presente Regolamento sono abrogati il “Regolamento istitutivo
del comitato per le pari opportunita” e il “Regolamento per la elezione delle componenti
elettive del comitato per le pari opportunitd” emanati con D.R. n. 247 del 19/1/2010; il
“Regolamento di organizzazione e attivita del Comitato Paritetico sul fenomeno Mobbing”
emanato con D.R. n. 348 del 14/2/2007.

7.2 DISCIPLINA INTERNA DI FUNZIONAMENTO DEL CoMmiTaTo UNico DI GARANZIA UNIVERSITA “G.
D’ANNUNZIO”

ART. 1 OGGETTO DELLA DISCIPLINA INTERNA

Il presente documento integra il Regolamento per la disciplina della costituzione, composizione
e funzionamento del Comitato Unico di Garanzia, emanato con DR n. 349 del 26 marzo
2014, e disciplina l'attivita interna ed il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni,
dell’'Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara, istituito con D.R. n.1582/2014 del 6/11/2014
ai sensi dell'articolo 57 del decreto legislativo 30 marzo 2001 n.165 (come modificato
dall’articolo 21 della legge 4 novembre 2010 n. 183) e della Direttiva emanata dai Dipartimenti
della Funzione Pubblica e per le Pari Opportunita del 4 marzo 2011 (pubblicata nella Gazzetta
Ufficiale n. 134 dell’11 giugno 2011).

ART. 2 COMPOSIZIONE E SEDE

Il Comitato Unico di Garanzia (di seguito Comitato) ¢ composto dodici componenti effettivi
nominati appartenenti ai ruoli del personale docente (professori e ricercatori) e tecnico-
amministrativo, due rappresentanti degli studenti, e un rappresentante dei dottorandi e degli
specializzandji, tutti individuati con procedura e modalita definite e dettagliate nell’Articolo 2
del Regolamento DR 349/2014.

Per ogni categoria di componenti effettivi (ad eccezione dei rappresentanti degli studenti e dei
dottorandi, assegnisti, borsisti) &€ previsto un supplente.

II Comitato dell'Universita G. d’Annunzio di Chieti-Pescara, ha sede presso gli Uffici del
Rettorato (sede di Chieti).

ART. 3 DURATA IN CARICA

Il Comitato ha durata quadriennale e i suoi Componenti continuano a svolgere le funzioni fino
alla nomina del nuovo organismo.

Thutti gli incarichi possono essere rinnovati una sola volta.
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I Componenti nominati nel corso del quadriennio cessano comunque dall'incarico allo scadere
del mandato del Comitato.

ARrT.4 COMPITI DEL/DELLA PRESIDENTE

[1/1a Presidente rappresenta il Comitato, ne convoca e presiede le riunioni, stabilendone 'ordine
del giorno anche sulla base delle indicazioni dei componenti, e ne coordina i lavori.

[l/1a Presidente provvede affinché l'attivita del Comitato si svolga in stretto raccordo con i
competenti organi dell'Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara.

[1/1a Presidente, sentito il Comitato, pud nominare un/a Vicepresidente che possa sostituirlo/a
in tutte le sue funzioni. Puo altresi delegare per specifici ruoli uno o pitt componenti del Comitato.

ART. 5 CONVOCAZIONI

II Comitato si riunisce in convocazione ordinaria, di norma, una volta al mese, con esclusione
del mese di agosto.

[1/1a Presidente convoca il Comitato in via straordinaria ogniqualvolta sia richiesto da almeno
cinque dei suoi componenti effettivi.

La convocazione ordinaria viene effettuata via e-mail (allegando pdf della convocazione)
almeno cinque giorni lavorativi prima della data prescelta per la riunione; la convocazione
straordinaria viene effettuata con le stesse modalita almeno un giorno prima della data prescelta.
La convocazione deve contenere l'indicazione dell'ordine del giorno e la documentazione
strettamente necessaria per la trattazione dei relativi argomenti.

[ membri supplenti potranno essere convocati (via e-mail) dal/la Presidente solo in caso di
assenza di un membro effettivo, comunicata tempestivamente (almeno 48 ore prima della
riunione).

I supplenti sono convocabili per categoria e quindi possono essere convocati solo per assenza
(preventivamente comunicata) dei rispettivi titolari.

ART. 6 DELIBERAZIONI

Il Comitato puo validamente deliberare quando sia presente la meta pitt uno dei Componenti
aventi diritto di voto (non vengono considerati nel computo gli assenti giustificati).

Hanno diritto al voto i componenti legittimamente presenti alla riunione.

Le deliberazioni sono assunte a maggioranza dei voti palesi espressi dai presenti. In caso di
parita prevale il voto del Presidente.

Le delibere approvate sono immediatamente esecutive. In particolare si specifica che le
eventuali delibere vengono redatte seduta stante, approvate e consegnate in copia ai membri
del CUG; successivamente il verbale completo, con allegate le delibere approvate, verra portato
regolarmente in approvazione nella seduta successiva, come di consueto.

Le funzioni di Segretario sono svolte a turno da uno dei componenti presente alla riunione.

Le riunioni del Comitato devono essere verbalizzate in forma sintetica e il verbale & firmato dal
Presidente e dal Segretario verbalizzante.

I Componenti possono far risultare a verbale le loro dichiarazioni testuali.

Le deliberazioni approvate sono inoltrate all'’Area del Segretariato Generale di Ateneo e nello
specifico al Settore Organi Accademici ed Attivita Istituzionali per le successive valutazioni
del’Amministrazione.
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ART. 7 DIMISSIONI, CESSAZIONE E DECADENZA

1. Le dimissioni di un/a componente del Comitato devono essere presentate per iscritto al/
alla Presidente del Comitato stesso, che ne da comunicazione a tutti i Componenti del
Comitato. Il Comitato ne prende formalmente atto nella prima seduta successiva alla data
di trasmissione della lettera di dimissioni.Il/la Presidente ne da poi comunicazione all’Area
del Segretariato Generale di Ateneo (Settore Organi Accademici ed Attivita Istituzionali),
per consentire la nomina di un nuovo componente.

2. La nomina dei nuovi componenti di regola avverra nel corso della prima seduta utile
del Senato Accademico successiva alla comunicazione delle dimissioni. Nelle more della
nomina del nuovo componente effettivo, il /la supplente della relativa categoria lo puo
sostituire nei lavori del Comitato stesso.

3. [Il/la Presidente comunica, in forma scritta, le proprie d imissioni al Comitato e al Magnifico
Rettore, inviando tale comunicazione all' Area del Segretariato Generale di Ateneo e nello
specifico al Settore Organi Accademici ed Attivita Istituzionali.

ART. 8 ASSENZE

a) Le assenze dei componenti vanno giustificate per iscritto (via mail o anche tramite semplice
messaggio di testo sms o WhatsApp) prima della seduta.

b) In caso diverso esse sono da considerarsi come assenze ingiustificate, e come tali registrate
in verbale.

c) Nel caso di n. 3 assenze ingiustificate consecutive oppure di n. 7 assenze ingiustificate
nell’anno, il Comitato puo deliberare la cessazione del componente e chiederne dunque la
sostituzione con un nuovo componente partecipe e attivo.

ART. 9 COMMISSIONI E GRUPPI DI LAVORO

Nello svolgimento della sua attivita il Comitato puo operare in commissioni o gruppi di lavoro.
Il Comitato puo deliberare la partecipazione alle sedute, su richiesta del/della Presidente o dei
Componenti, di soggetti esterni al Comitato senza diritto di voto.

I Presidente, sentito il Comitato, puo designare tra i componenti un responsabile per singoli
settori o competenze del Comitato stesso. Il responsabile svolge le funzioni di relatore sulle
questioni rientranti nel settore assegnato e a tal fine cura l'attivita preparatoria ed istruttoria,
riferisce al Comitato e formula proposte di deliberazione.

ART. 10 CompITI DEL COMITATO

I Comitato esercita i compiti ad esso spettanti ai sensi dell’articolo 57, comma 3, del
d.lgs.165/2001, introdotto dall’articolo 21 della 1.183/2010 e della Direttiva emanata il 4 marzo
2011 dai Dipartimenti Della Funzione Pubblica e Per le Pari Opportunita.

ART.11 RELAZIONE ANNUALE

Il Comitato redige entro il 30 marzo di ciascun anno di mandato, una relazione sulla situazione
del personale nel’Amministrazione di appartenenza riferita all’anno precedente, riguardante
l'attuazione dei principi di parita, pari opportunita, benessere organizzativo e di contrasto alle
discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro - mobbing.

La relazione deve essere trasmessa al Magnifico Rettore, al Senato Accademico e al Consiglio di
Amministrazione dell'Universita G. d’Annunzio di Chieti-Pescara.
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ART.12 RAPPORTI TRA IL COMITATO E L’ATENEO “G. D’ANNUNZIO”

[ rapporti tra il Comitato e '’Ateneo G. d’Annunzio sono improntati ad una costante ed efficace
collaborazione.

7.3 INDICAZIONI PER AZIONI POSITIVE DEL MIUR sul TEMI DI GENERE NELL'UNIVERSITA E NELLA RICERCA -
MINISTERO DELL'ISTRUZIONE, DELL'UNIVERSITA E DELLA RICERCA

Gruppo di lavoro: Elisabetta Addis, Cristina Biasini, Marina Calloni, Anna Loretoni, Marco
Mancini, Giorgia Serughetti

Sommario

1. L’obiettivo della parita di genere

2. Lostato della parita di genere nella ricerca in Italia

3. Le dimensioni dell'integrazione: per settori, per posizione gerarchica, per aree geografiche
4. Gli effetti della mancata integrazione

5. Le buone pratiche europee

6. Indicazioni per l'integrazione della dimensione di genere nella ricerca finanziata dal MIUR
7. Indicazioni per atti di indirizzo rivolti alla CRUI, alle universita e agli enti di ricerca

riguardanti i meccanismi di selezione del personale docente e ricercatore
Indicazioni per la valutazione delle universita e degli istituti di ricerca
9. Conclusioni

e

1. L'OBIETTIVO DELLA PARITA DI GENERE

La parita di genere nei diversi ambiti della societa ¢ un obiettivo centrale presente nelle
convenzioni internazionali, nelle principali direttive europee, nella Costituzione italiana e nella
legislazione nazionale.

Le Nazioni Unite considerano la parita di genere un elemento fondamentale di rispetto
dei diritti umani, a partire dalla Dichiarazione Universale (1948). Con la Convenzione
sull'Eliminazione di ogni Forma di Discriminazione della Donna (CEDAW, 1979) e successivamente
con la Piattaforma per '’Azione seguita alla conferenza di Pechino nel 1995, hanno sviluppato
iniziative e raccomandazioni per 'equita di genere. La parita di genere ¢ attualmente uno dei
primi Obiettivi di Sviluppo Sostenibile incluso nell’Agenda 2030'.

In Europa, l'uguaglianza tra donne e uomini rappresenta uno dei capisaldi dell'Unione fin dal
Trattato di Roma del 1957. Il Trattato di Amsterdam (1997) ha individuato nella valutazione
di impatto di genere (gender mainstreaming) di tutte le politiche pubbliche uno strumento per
raggiungere l'obiettivo della paritd e monitorarne il progresso, richiedendo pertanto anche
il mainstreaming della politica dell'istruzione e della ricerca. La Carta dei diritti fondamentali
(2000) con il suo articolo 23 “Parita tra uomini e donne”, & divenuta un autorevole documento
di riferimento anche per il proseguimento della consolidata politica comunitaria di pari
opportunita. Infine, il Trattato sullUnione Europea (Lisbona, 2007) ha potentemente
riaffermato nell’articolo 2 I'obiettivo dell'uguaglianza fra uomini e donne, come uno dei cinque
valori fondanti 'Unione Europea.

In Italia, la Costituzione, all'articolo 3, afferma l'eguaglianza dei cittadini e delle
cittadine senza distinzione di sesso, e attribuisce alla Repubblica il compito di rimuovere gli
ostacoli di ordine economico e sociale che la limitino di fatto. Inoltre la modifica dell’articolo
51 — operata nel 2003 con I'aggiunta della frase “A tal fine la Repubblica promuove con appositi
1. http:/www.un.org/sustainabledevelopment/development-agenda/
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provvedimenti le pari opportunita tra donne e uomini” - e il successivo Codice delle Pari
Opportunita del 2006 traducono a livello nazionale I'indirizzo internazionale e la normativa.
A partire dal quadro internazionale, europeo e nazionale sopra delineato, il presente
documento ha lo scopo di indicare alcune riflessioni e proposte per lo sviluppo di adeguate
politiche di genere in Italia, nell’'ambito della ricerca e della formazione universitaria.

2. Lo STATO DELLA PARITA DI GENERE NELLA RICERCA IN ITALIA

[ dati recenti prodotti dall'Ufficio Statistico del MIUR? evidenziano il persistere della
diseguaglianza nelle carriere descritta dal cosiddetto “diagramma a forbice”. Tale diagramma
mostra che, mentre si ¢ raggiunta una sostanziale parita numerica complessiva tra i due sessi
nei livelli ISCED da 6 a 8 (studenti/esse, laureati/e, dottorandi/e e dottori/esse di ricerca), la
diseguaglianza fra i sessi esiste e si aggrava nel corso della carriera. Nel 2014 si osserva che la
percentuale di donne nelle diverse fasce accademiche si attesta al 50,6% per i titolari di assegni
di ricerca; 45,9% per i ricercatori universitari; 35,6% per i professori associati; 21,4% per i
professori ordinari. Inoltre si nota che questa forbice &€ maggiore nei settori STEM (Science,
Technology, Engineering, Mathematics). Se comparati con indicatori europei — reperibili
nel rapporto “SHE figures” * che dal 2003 sono pubblicate con cadenza triennale, per 'anno
2015 - i dati complessivi dell'ltalia mostrano andamenti simili alla media europea. Nella
disaggregazione per settori tali dati indicano una diseguaglianza nei settori STEM pitt marcata
rispetto alla media europea. Cio che preoccupa, nel caso italiano, ¢ la quasi totale mancanza di
miglioramento, con percentuali piccolissime di riduzione del divario. Per fare un esempio, tra
il 2010 e il 2016, le professoresse ordinarie in materie STEM sono passate dal 16% al 18%, un
tasso di incremento che non consentirebbe di raggiungere percentuali di riequilibrio consone
alla presenza femminile nei livelli bassi neppure in 50 anni.

3. LE DIMENSIONI DELL'INTEGRAZIONE: PER SETTORI, PER POSIZIONE GERARCHICA, PER AREE GEOGRAFICHE

[ dati dei documenti sopra citati indicano che la mancata integrazione e lo squilibrio
di genere nelle carriere scientifiche hanno diverse dimensioni. Vi ¢ una mancata integrazione
orizzontale, una verticale e una territoriale. Per dimensione orizzontale si intende la diversa
presenza di uomini e donne nei diversi settori disciplinari, il fenomeno per cui le donne si
concentrano in alcuni settori umanistici e gli uomini in alcuni settori scientifici *.

Per dimensione verticale si intende la differente presenza dei due sessi nelle posizioni
decisionali e apicali, e in quelle invece esecutive e ausiliarie.

Per dimensione territoriale si intende il fatto che le Universita italiane e gli stessi Enti
Pubblici di Ricerca nelle loro diverse articolazioni operano in contesti diversi (nord e sud
d’Ttalia) nei quali diversi risultano essere alcuni indicatori di parita di genere, primo fra tutti
il tasso di occupazione per sesso. Gli squilibri di genere riguardano tutte le componenti delle
strutture di ricerca (docenti, ricercatori/trici, assegnisti/ e, personale tecnico amministrativo,
studenti/esse), e anche gli stessi Enti di governo dell'Universita.

La disparita di genere nella ricerca scientifica ¢ determinata da fattori di domanda, da fattori

2. Servizio Statistico del Miur Focus: Le carriere femminili nel settore universitario, febbraio 2016, e Indicatori e statistiche di genere
attraverso le banche dati del MIUR, presentazione del 20/11/2017, in
http:/ustat.miur.it/documenti/2017-indicatori-e-statistiche-di-genere-attraverso-le-banche-dati-del-miur/

3. Per 'ultimo rapporto “She figures” vedi:
https:/ec.europa.eu/research/swafs/pdf/pub_gender_equality/she_figures_2015-final.pdf

4. E interessante notare, a tale proposito, che, pur nella generale tendenza maschile verso le scienze esatte, non vi & una omogeneita
internazionale dei settori prescelti da ciascun sesso, ma le culture nazionali produconouna notevole variazione nella composizione
per sesso dei vari settori, indicando cosi come il risultato non sia dato naturale ma effetto di policies.

99



BILANCIO DI GENERE

documento di programmazione strategica

5. ANALISI DELLA COMPOSIZIONE PER GENERE DELL'ORGANIZZAZIONE

di offerta” e da fattori di funzionamento organizzativo e istituzionale®.

Per fattori di domanda si intendono la volonta e la disponibilita delle Istituzioni di
ricerca ad assumere e promuovere studiose. Si puo distinguere tra una domanda formale e
informale.

Perché vi sia integrazione, & necessario che non vi sia discriminazione formale
nei processi di selezione verso i livelli superiori (dlomanda formale). Ma ¢ anche necessario
che ambedue i sessi siano inclusi nelle reti di accoglienza e relazione attraverso cui scorre
I'informazione professionale (domanda informale). La domanda di studiose da parte delle
istituzioni scientifiche puo essere distorta a causa di:

« convinzioni ideologiche esplicite e accettazione acritica di stereotipi di genere: come ha
mostrato il caso del presidente dell'Universita di Harvard, Larry Summers, persistono ancora
casi di convinzione ideologica esplicita per cui alcuni accademici ritengono un sesso pitt adatto
e un altro meno adatto alla ricerca scientifica;

« pregiudizi inconsci, cioeé una percezione distorta della capacita delle persone dei due sessi. Le
ricerche di psicologia mostrano che sia gli uomini che le donne - inclusi e incluse coloro che
affermano di credere alla eguaglianza di capacita fra i sessi — hanno meccanismi di percezione
tali da attribuire diversa visibilita e importanza alle azioni e alle parole di persone di sesso
maschile o femminile;

« pregiudizi impliciti, cioé premialita rivolte ad aspetti dell’attivita accademica che sono pit
comuni in uno dei due sessi;

« selezione statistica, cioé risparmio nei costi di raccolta dell'informazione che induce a ritenere
pit 0 meno produttiva la persona di un sesso perché in media lo sono le persone di quel sesso.

Per fattori di offerta si intendono fattori esterni alle istituzioni della ricerca:
conciliazione della vita familiare con la vita professionale, condivisione del lavoro di cura con
il partner, presenza o meno di servizi alla famiglia e alla persona che facilitano conciliazione e
condivisione (asili nido e altri servizi per anziani e malati).

I fattori di offerta e di domanda interagiscono nel concreto dell'organizzazione
quotidiana del lavoro di insegnamento e ricerca. La carriera scientifica femminile ¢ stata
descritta con la metafora della “leaky pipeline”, la tubatura che perde ad ogni giunzione: a ogni
successivo livello di carriera fattori di offerta’ e di domanda contribuiscono alla riduzione del
numero di donne presenti e quindi alla riduzione del numero di donne promuovibili ai livelli
superiori, creando un processo di svantaggio cumulativo. In particolare, glianni che sono centrali
per lo sviluppo della carriera sono gli stessi che sono centrali per la formazione della famiglia,
creando un classico collo di bottiglia nella classe di eta in cui si passa da posizioni temporanee
a posizioni strutturate. Gli anni in cui ci si aspetta la massima produttivita scientifica sono gli
anni in cui per motivi biologici € necessario interrompere le attivita scientifiche in relazione
alla maternita, e la normativa che limita la penalizzazione al rientro dai congedi di maternita e
ancora embrionale.

5. Ladistinzione risale al lavoro seminale di Sonnert e Holton (1996), Career Patterns of Women and Men in the Sciences, “American
Scientist” 84: 63-71.

6.Sul tema dell'organizzazione vedi la documentazione prodotta all'interno del progetto di “F.E.S.T.A” e per il
cambiamento istituzionale vedi https:/ec.europa.eu/research/sciencesociety/
document_library/pdf_06/structural-changes-final-report_en.pdf.
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4. GLI EFFETTI DELLA MANCATA INTEGRAZIONE

La persistenza della diseguaglianza di genere non rappresenta solo un problema di
equita, nel senso che si privano ingiustamente le persone di un sesso della possibilita di sviluppare
le proprie potenzialita e dare il proprio contributo allo sviluppo della ricerca. Rappresenta
soprattutto un problema di efficienza ed efficacia® della politica della ricerca, perché:

« esclude, a parita di posizioni di ricerca, le persone piu capaci e competenti di un sesso a favore
di persone dell’altro sesso, da cui il problema dell’efficienza;

e limita i temi di ricerca a quelli di interesse di un sesso, dato che ¢ stata evidenziata una
sistematica differenza negli interessi di ricerca dei due sessi;

o distorce i risultati della ricerca in tutti quei casi in cui non si presti adeguata attenzione alla
differenza tra i sessi (come nel caso della medicina di genere, innovazioni non misurate su due
tipologie di utenti eccetera).

5. LE BUONE PRATICHE EUROPEE

Il principale programma di finanziamento della ricerca europea, Horizon 2020, ha
indicato la questione del genere come una problematica trasversale (gender as a cross-cutting
issue)’ che investe non soltanto I'aspetto della presenza di entrambi di sessi nei gruppi di ricerca
e nei vari livelli decisionali, ma anche I'aspetto dei contenuti della ricerca. Nelle scienze umane
e sociali questo aspetto & particolarmente evidente (es. studio economico della distribuzione
delle risorse per sesso; studio della differenza di comportamento alla base della differenza
economica; studio sociologico delle strutture di potere per sesso; studio della diversificata
presenza e interessi politici dei due sessi).

Altrettanto importante, tuttavia, ¢ l'aspetto di genere nelle discipline biomediche
(medicina di genere) e nelle discipline ICT (applicazione dell'innovazione tecnologica a persone
dei due sessi). A causa di pregiudizi impliciti questi aspetti possono essere sottovalutati. Serve
quindi una valutazione attenta al genere anche rispetto ai contenuti dei progetti di ricerca.
Horizon 2020 ha preso I'iniziativa di raccomandare e incentivare una serie di buone pratiche
relative al finanziamento e alla valutazione della ricerca. Un riallineamento delle pratiche
nazionali ¢ dunque utile e doveroso.

6. INDICAZIONI PER L'INTEGRAZIONE DELLA DIMENSIONE DI GENERE NELLA RICERCA FINANZIATA DAL MIUR
Per quanto riguarda l'integrazione dei gruppi di ricerca all'interno dei progetti di interesse
nazionale finanziati dal MIUR (PRIN) occorre:

e incoraggiare la presenza paritaria dei due sessi nei gruppi di ricerca, attribuendo punteggi
positivi nella valutazione a quei gruppi in cui ciascun sesso € rappresentato nella misura almeno
del 40%;

e incoraggiare la presenza paritaria dei due sessi nelle posizioni apicali, attribuendo punteggi
positivi nella valutazione a quei gruppi in cui la rappresentazione di ciascun sesso almeno al
40% si ottiene in tutti i livelli decisionali;

« adottare il principio di parita di genere nella formazione dei panels di valutazione;

e curare la formazione dei valutatori e delle valutatrici dei progetti di ricerca rispetto ai fattori

8. Vedi a questo proposito EUROPEAN COMMISSION Directorate-General for Research and Innovation Directorate B - Unit
B.6 - “Structural change in research Institutions: enhancing excellence, gender equality and efficiency in research and innovation”
2012.

9. Vedi a questo proposito “Gender H2020 Online manual”.
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di distorsione che causano la sottorappresentanza di donne all'interno dei team di ricerca e
particolarmente in ruoli apicali, e all'importanza di promuovere I'eguaglianza di genere nella
ricerca, producendo appositi materiali e organizzando eventi seminariali con la partecipazione
dei valutatori e valutatrici.

e Per quanto riguarda la presenza di un’ottica di genere nei contenuti della ricerca all'interno
dei progetti di interesse nazionale finanziati dal MIUR (PRIN) in fase di valutazione occorre
tenere presente:

« la necessita di raccogliere i dati disaggregati per sesso;

e l'uso di variabili disaggregate per sesso nelle analisi e nelle stime, compatibilmente con le
caratteristiche statistiche del campione;

« negli studi biomedici sperimentali, la costruzione di campioni di persone dei due sessi con
numerosita sufficiente a indagare eventuali differenze di genere;

« la necessita di tener conto della differenza sia nelle caratteristiche fisiche che nelle attitudini
psichiche nell'investigare gli effetti e le applicazioni dell'innovazione tecnologica'’.

A tal fine, & necessario istituire un albo, analogo all’albo esistente a livello europeo e in relazione
con I'albo REPRISE", formato da esperti ed esperte con curriculum che denota la comprovata
esperienza di studio sui temi del genere, cui rivolgersi per la valutazione degli aspetti di genere
dei progetti di ricerca da finanziare.

7. INDICAZIONI PER ATTI DI INDIRIZZO RIVOLTI ALLA CRUI, AL CUN, ALLE UNIVERSITA E AGLI ENTI PUBBLICI
DI RICERCA RIGUARDANTI LE SPECIFICITA DI GENERE NEI SETTORI SCIENTIFICO-DISCIPLINARI E T MECCANISMI DI
SELEZIONE DEL PERSONALE DOCENTE E RICERCATORE

Per quanto riguarda il riconoscimento del genere come questione trasversale alle discipline,
occorre:

+ riconoscere la dignita scientifica degli studi sul genere ovunque possibile, introducendo le
specificita di genere, diverse per ciascuna disciplina, nella declaratoria che definisce ciascun
raggruppamento disciplinare, dando piena cittadinanza nel proprio settore concorsuale a
quei lavori che interrogano il genere in relazione o nei contenuti di ciascuna disciplina. Cio
in relazione non solo alle aree umanistiche, sociali, politiche ed economiche, ma anche alle
aree biologiche, mediche, delle scienze naturali e tecnologiche;

+ relativamente alla governance delle Universita, chiedere che gli Atenei applichino
estensivamente (a tutti gli organi e strutture) il principio, previsto dall’art. 2, comma 1, della
leggen.240/2010, della parita di genere nella composizione del Consiglio d’'amministrazione.

« Per quanto riguarda la selezione di ricercatori/trici e di docenti di I e II fascia occorre:

« comporre le commissioni concorsuali tenendo conto dell’equilibrio di genere, come
raccomandato dallAggiornamento 2017 del Piano Nazionale Anticorruzione; i/le
commissari/e e i/le valutatori/trici devono essere formati tramite appositi materiali ed
eventi alla problematica del genere nella ricerca;

+ dotare tutte le Universita dello strumento del bilancio di genere al fine di monitorare il

10. Vedi a questo proposito EUROPEAN COMMISSION Directorate-General for Research and Innovation, Unit B.6- Sector B6.2
- Gender “Gendered Innovations: How Gender Analysis Contributes to Research”, 2013 (Rapporteurs: Londa Schiebinger, Ineke
Klinge).

11. Reprise € il Registro digitale di esperti scientifici indipendenti per la valutazione scientifica della ricerca italiana del Miur. La
piattaforma raccoglie le iscrizioni di esperti italiani e stranieri in tutti i campi del sapere e assicura la disponibilita dei migliori revisori
per le valutazioni tecnico-scientifiche dei progetti di ricerca di competenza del Ministero.
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proprio progresso in termini di pari opportunita di genere, come raccomandato dalla CRUI
nel documento approvato il 19/1/2017;

+ promuovere una presenza bilanciata dei due sessi in tutte le istituzioni di eccellenza;
+ modificare le scelte linguistiche in tutti gli atti amministrativi, formativi, scientifici e

progettuali, che possano avere effetti discriminatori anche involontari verso uno dei due
sessi, (p. es. mesi-uomo invece di mesi-persona) cosi come anche affermato nelle “Linee
guida per I'uso del genere nel linguaggio amministrativo del MIUR” (marzo 2018).

8. INDICAZIONI PER LA VALUTAZIONE DELLE UNIVERSITA E DEGLI ENTI PUBBLICI DI RICERCA

Come gia rilevato dal recente Atto di Indirizzo della Ministra rivolto allANVUR ¢ essenziale
che, tra i parametri di valutazione degli Atenei e dei Dipartimenti, vengano inclusi indicatori
sulle iniziative sull’equilibrio di genere nell'ambiente di ricerca dell’Ateneo nei numeri di
docente, ricercatore e tecnico-amministrativo.

In particolare, si suggerisce che vengano misurate:

+ lintegrazione orizzontale e verticale del personale di tutti i livelli;

+ lesistenza e i risultati ottenuti di centri dedicati allo studio delle dinamiche di genere
all'interno delle singole discipline;

+ Tlesistenza e i risultati ottenuti di centri interdisciplinari per lo studio del genere a livello
dipartimentale, interdipartimentale, di Ateneo;

+ la partecipazione a centri, consorzi o osservatori interuniversitari sulle tematiche di genere,
nonché le collaborazioni internazionali;

+ la diffusione di insegnamenti dedicati in corsi dilaurea e in corsi di formazione post- laurea;

+ leiniziative dipromozione della parita digenere riguardantila terza missione dell'Universita
in relazione con realta territoriali e associative.

9. CONCLUSIONI

L'obiettivo della parita di genere ¢ saldamente incardinato nelle convenzioni

internazionali, nella legislazione europea e nella Costituzione. Anche la politica della ricerca,
come le altre politiche pubbliche, puo e deve essere oggetto di una revisione complessiva e di
una valutazione secondo le metodologie del mainstreaming di genere.
In questo documento, come da mandato conferitoci'? abbiamo sviluppato un ragionamento
basato sulla pit recente letteratura scientifica internazionale, al fine di mettere meglio a fuoco
alcune criticita nelle politiche scientifiche e nel sistema accademico italiano in termini di equita
di genere. Abbiamo quindi preso in considerazione gli interventi considerati pit adeguati
a incidere sul problema della mancata presenza femminile ai vari livelli della struttura
universitaria e della ricerca italiana.

Secondo i dati piu recenti, in Italia persiste la forbice tra 'adeguata presenza femminile
nei livelli bassi e la mancata presenza nei livelli alti. In particolare, persiste la scarsa presenza
femminile nei settori disciplinari S.T.E.M.. Tali carenze non sembrano essere in via di
assorbimento spontaneo nel breve periodo.

La letteratura scientifica annovera, tra i fattori che contribuiscono allo squilibrio di
genere, non solo le convinzioni ideologiche e i perduranti stereotipi circa le attitudini dei due
sessi, ma anche le distorsioni di giudizio inconsce (unconscious biases), praticate dalle persone

12. Vedi il decreto ministeriale prot. n. 162 del 28/2/2018.
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di entrambi i sessi. Consolidate ricerche sottolineano inoltre che meccanismi di valutazione,
tarati su persone di un solo sesso, possono contenere distorsioni implicite (implicit biases) che
prevengono l'avanzamento dell’altro sesso.

Questa situazione non ¢ sostenibile, sia per motivi di equita verso le studiose sia
soprattutto per motivi di efficienza: si rinuncia all'importante contributo femminile nella
produzione di conoscenza.

Inoltre, la differenza di genere ¢ una questione trasversale (cross-cutting issue) che investe
sia le modalita della ricerca che i suoi contenuti, e che necessita quindi di riconoscimento
adeguato nella definizione dei settori scientifico disciplinari.

Sulla base delle buone pratiche europee, intendiamo dunque rivolgere alle Universita
e ai diversi Enti di ricerca, vigilati dal Ministero dell’'Istruzione, dell'Universita e della Ricerca
alcune raccomandazioni, traducibili in possibili provvedimenti /o note d’indirizzo.

Ne ricordiamo i 10 punti pitt importanti:
1. nella ricerca finanziata dal MIUR, incentivare la presenza bilanciata di ricercatori e
ricercatrici con adeguato punteggio;

2. incentivare la creazione e l'utilizzo di dati disaggregati per sesso nell’'ambito della ricerca e
dell'istruzione, e la creazione e l'utilizzo di nuovi dati disaggregati per sesso nei campioni
utilizzati per gli studi scientifici;

3. nella ricerca finanziata dal MIUR, valorizzare I'indagine che includa il genere tra i contenuti
e includa implicazioni di genere tra i risultati della ricerca, in modo tale da aprire nuovi
spazi per la medicina di genere e per I'applicazione della tecnologia attenta alle differenze
di genere;

4. mirare al bilanciamento per sesso nella composizione dei panels incaricati della selezione
dei progetti di ricerca da finanziare, e provvedere alla formazione dei membri dei panel di
entrambi i sessi alle problematiche specifiche della valutazione di genere; a questo scopo
invitare Il Comitato Nazionale dei Garanti per la Ricerca (CNGR), competente ai sensi
dell’art. 21 della legge 30 dicembre 2010, n. 240 e ss.mm.ii. ad incoraggiare (fatta eccezione
per la ricerca liberamente proposta, nell’ambito di specifici programmi di ricerca, da singoli
gruppi di ricerca) la presenza di ricercatori ed esperti di entrambi i sessi sia nei progetti
di ricerca sia nei panel di valutazione, con l'auspicio di raggiungere nel termine di 5 anni
dalla data del presente documento 'obiettivo di una presenza di ciascuno dei due sessi
orientativamente pari al 40% e comunque non inferiore al 30%;

5. creare appositi repertori di esperti ed esperte nella valutazione di genere, eventualmente
all'interno della banca-dati REPRISE, in grado anche di curare la formazione dei valutatori;

6. introdurre, nella maniera piut consona a ciascuna disciplina, le specificita di genere nella
declaratoria dei raggruppamenti disciplinari universitari;

7. dotare le Universita dello strumento del bilancio di genere al fine di monitorare il proprio
progresso verso obiettivi di parita;

8. utilizzare, tra i parametri per la valutazione degli Atenei, la presenza di strutture di ricerca
sui temi di genere e di iniziative didattiche e formative, e attivita di terza missione che
abbiano il genere tra i contenuti;

9. monitorarel’attuazione del Piano Lauree Scientifiche 2017 — 2018 in relazione alle iniziative
finalizzate all'orientamento delle studentesse verso le discipline STEM,;

10. introdurre a tutti i livelli regolamentari e/o statutari possibili specifiche misure volte al
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riequilibrio delle componenti di genere in Organismi, commissioni, comitati etc.

Per valorizzare la differenza di genere ed evitare che continui ad essere fonte di potenziale
discriminazione € necessario un intervento che richiede uno sforzo consapevole, informato e
continuo da parte di uomini e donne, contro la persistenza di mentalita sessiste e situazioni di
iniquita. [1 risultato atteso ¢ un avanzamento della conoscenza, un arricchimento intellettuale, un
guadagno economico-culturale, di cui vi ¢ desiderio e necessita in ampie fasce della popolazione
italiana.
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1. PREMESSA

Il Piano di Azioni per la Digitalizzazione dei Processi e dei Servizi di Ateneo (PADPSA), elaborato su base
triennale, definisce il tragitto che I’Ateneo intende perseguire per conseguire una molteplicita di obiettivi
finalizzati alla digitalizzazione dei processi e ad una maggiore innovazione tecnologica che possa consentire lo
snellimento di procedure di lavoro nell’Ateneo. In particolare sono individuati dei progetti, alcuni dei quali
inizati nel 2020, che verranno sviluppati nel prossimo triennio in relazione alla digitalizzazione di servizi e
I’'ottimizzazione e razionalizzazione dei processi. Gli obiettivi prefissati, come declinati nel Piano, mirano
all’accrescimento del livello di digitalizzazione dei processi ed in particolar modo alla riduzione dei costi di
esercizio dell’Ateneo, obiettivo da realizzarsi anche attraverso un percorso di evoluzione e di adattamento alle
mutate esigenze dovute all’emergenza epidemiologica da Covid-19. La pandemia ha indubitabilmente
generato una metamorfosi epocale nelle universita italiane, imponendo in maniera precipitosa il cambiamento
del paradigma delle modalita di erogazione dei percorsi formativi, delle modalita di verifica del livello di
apprendimento da parte della popolazione studentesca e finanche dei servizi che I’Ateneo offre all’intera
comunita accademica. Il presente documento, nell’ottica di una programmazione triennale, vuole assumere la
connotazione un caposaldo operativo su cui basare le innovazioni tecnologiche da conseguire entro il 2023,
essendo le stesse considerate come [l‘autentico volano volano per la conduzione del processo di
trasformazione digitale finalizzato al miglioramento dei livelli di servizio offerti dalla Pubblica Amministrazione
(PA).
Il Piano Triennale per I'informatica della Pubblica Amministrazione (di seguito Piano Triennale) & uno strumento
essenziale per promuovere la trasformazione digitale del Paese e, in particolare, quella della Pubblica
Amministrazione italiana. | cambiamenti da attuare saranno accompagnati da nuove normative e nuove
opportunita che aiuteranno il Paese a proseguire nella direzione della trasformazione digitale gia iniziata. Il
Piano Triennale si pone infatti come sintesi tra le varie linee di trasformazione digitale della PA. L’aggiornamento
2021-2023 del Piano Triennale 2020-2022, in continuita con la precedente edizione, consolida I’attenzione sulla
realizzazione delle azioni previste e sul monitoraggio dei risultati raggiunti nel raggiungimento degli obiettivi
predefiniti, di seguito evidenziati:
e favorire lo sviluppo di una societa digitale, dove i servizi mettono al centro i cittadini e le imprese,
attraverso la digitalizzazione della PA che costituisce il motore di sviluppo per I'intero Paese;
e promuovere lo sviluppo sostenibile, etico ed inclusivo, attraverso I'innovazione e la digitalizzazione al
servizio delle persone, delle comunita e dei territori, nel rispetto della sostenibilita ambientale.
e contribuire alla diffusione delle nuove tecnologie digitali nel tessuto produttivo italiano, incentivando
la standardizzazione, I'innovazione e la sperimentazione nell’ambito dei servizi pubblici.
| principi guida, su cui si basa il Piano Triennale sono:
e Digital & mobile first (digitale e mobile come prima opzione). Le Pubbliche Amministrazioni (PA)
devono realizzare servizi primariamente digitali;
e Digital identity only (accesso esclusivo mediante identita digitale). Le PA devono adottare in via
esclusiva sistemi di identita digitale definiti dalla normativa assicurando almeno I'accesso tramite
SPID;
e Cloud first (cloud come prima opzione). Le PA, in fase di definizione di un nuovo progetto e di sviluppo
di nuovi servizi, adottano primariamente il paradigma cloud, tenendo conto della necessita di
prevenire il rischio di lock-in;
e Servizi inclusivi e accessibili. Le PA devono progettare servizi pubblici digitali che siano inclusivi e che
vengano incontro alle diverse esigenze delle persone e dei singoli territori;
e Dati pubblici, un bene comune. Il patrimonio informativo della pubblica amministrazione & un bene
fondamentale per lo sviluppo del Paese e deve essere valorizzato e reso disponibile ai cittadini e alle
imprese, in forma aperta e interoperabile;



e Interoperabile by design. | servizi pubblici devono essere progettati in modo da funzionare in modalita
integrata e senza interruzioni in tutto il mercato unico esponendo le opportune API;

e Sicurezza e privacy by design. | servizi digitali devono essere progettati ed erogati in modo sicuro e
garantire la protezione dei dati personali;

e Eser-centric, data driven e agile. Le amministrazioni sviluppano i servizi digitali, prevedendo modalita
agili di miglioramento continuo, partendo dall’esperienza dell’utente e basandosi sulla continua
misurazione di prestazioni e utilizzo.

e Once only. Le pubbliche amministrazioni devono evitare di chiedere ai cittadini e alle imprese
informazioni gia fornite;

e Transfrontaliero by design (concepito come transfrontaliero). Le pubbliche amministrazioni devono
rendere disponibili a livello transfrontaliero i servizi pubblici digitali rilevanti;

e Open source. Le pubbliche amministrazioni devono prediligere I'utilizzo di software con codice
sorgente aperto e, nel caso di software sviluppato per loro conto, deve essere reso disponibile il codice
sorgente.

Nel decreto-legge n. 76/2020 (come convertito dalla Legge n. 120/2020), recante misure urgenti per la
semplificazione e l'innovazione digitale, sono previste azioni volte a promuovere e a valorizzare
I'informatizzazione della Pubblica Amministrazione: una su tutte la promozione dell’uso del sistema di identita
digitale ai fini non solo dell'identificazione degli utenti, ma per consentire I'accesso ai servizi on line previa
identificazione attraverso il sistema Sistema Pubblico di Identita Digitale (SPID) e la Carta di Identita Elettronica
(CIE). U'innovazione e la digitalizzazione nel periodo post Covid-19 sara focalizzata, in particolare, sulle modalita
di svolgimento del lavoro agile nella PA. Quest’utlima, chiamata ad affrontare un cambiamento culturale
epocale, mira allla reingegnerizzazione di tutti i processi lavorativi finora strutturati sul modello present based
o office based. Sulla base di quanto evidenziato, nel presente documento sono di seguito riportate le risultanze
delle azioni condotte nel periodo 2020-2021 e primo semestre 2022, e quelle condotte nel primo semestre
2022 e programmate per il 2023.

2. RISULTATI CONSEGUITI NEL PERIODO 2020-2021 E NEL PRIMO SEMESTRE 2022

La gestione per processi rappresenta uno dei pilastri fondamentali per la gestione dell’organizzazione
improntata alla qualita, all’efficienza, al miglioramento continuo e al raggiungimento di un maggiore
efficientamento dell’intera infrastruttura amministrativa di un’organizzazione. Sin dal 2020, nell’Ateneo,
I'azione e stata focalizzata sulla riorganizzazione della comunicazione, della didattica, della gestione degli
studenti e dei servizi loro offerti, e tuttiiservizi erogati in modalita DaD (Didattica a Distanza). Durante I'emergenza
sanitaria lo svolgimento delle prestazioni lavorative a distanza ha imposto un maggiore utilizzo delle tecnologie
informatiche come strumento dilavoro di riferimento. Le piattaforme digitali, le applicazioni software e i device
di tipo “mobile” hanno prodotto una sostanziale modificazione delle attivita lavorative del personale
dell’Ateneo, facilitando la comunicazione le modalita di gestione delle relazioni e finanche I'ottimizzazione
della condivisione, la memorizzaione e I'archiviazione dei documenti. Applicazioni software come Microsoft
Teams, hanno consentito di sfruttare le funzionalita degli strumenti di “collaboration” come spazi di lavoro
condivisi, spazi in cui creare le cosiddette “cartelle condivise”, creare gruppi/team specifici, chat e video
chiamate, gestione riunioni online. | progetti che hanno impegnato I’Ateneo nel corso del periodo 2020-2021
e primo semestre 2022, riferibili ad alcune delle linee di azione del Piano Triennale, sono rispettivamente:

e |a migrazione degli applicativi e dei sistemi informatici per infrastrutture e servizi cloud qualificati;

e |'accessibilita dei servizi informatici (portali web e app) dell’Ateneo;

e |'adesione al Sistema Pubblico di Identita Digitale (SPID), alla Carta di Identita Dlgitale (CIE);

e [|'adesione al sistema di IDEntity Management per |’accesso federato (IDEM);

e ['attivazione servizi ERASMUS+ per gli studenti;
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e |'aggiornamento dei formati trattati dal sisitema di conservazione di Ateneo sulla base delle nuove
Linee Guida dell’agenzia per I'ltalia Digitale (AgID).

e |'adozione della firma digitale per il personale dell’Ateneo integrato con il programma di gestione
documentale Titulus del Cineca.

Per quanto concerne il secondo semestre 2022 e I'anno 2023, le azioni previste sono:

e il rafforzamento delle competenze digitali del personale dell’Ateneo onde favorire una maggiore
inclusione digitale;

o la definzione, all'interno dei piani di formazione del personale, di interventi sulle tematiche di Cyber
Security Awareness;

o |'adeguamento delle infrastrutture digitali dell’Ateneo alle Misure minime di sicurezza ICT per le
pubbliche amministrazioni! aggiornate;

e lareingegnerizzazione del portale web di Ateneo.

Di seguito sono elencate le azioni condotte dell’Ateneo nel periodo 2020-2021 e primo semestre 2022 e sono
ricoducibili ad alcuni degli “Obiettivi e risultati attesi” evidenziati nel Piano Triennale.

Punto OB.1.2 (Migliorare I’esperienza d’uso e I’accessibilita dei servizi) — Linea d’azione R.A.1.2c - Incremento
dell’accessibilita dei servizi digitali della PA, secondo quanto indicato dalle Linee guida sull'accessibilita degli

strumenti informatici.
Periodo: 2020-2021

Azione dell’Ente: Analisi dell’accessibilita dei sistemi informatici. Per accessibilita si intende la capacita dei
sistemi informatici di erogare servizi e fornire informazioni fruibili, senza discriminazioni, anche da parte
di coloro che a causa di forme di disabilita necessitano di tecnologie assistive o particolari configurazioni
degli applicativi. La legge di riferimento per I’Accessibilita digitale € la n.4 del 9 gennaio 2004 che ha
attribuito all’Agenzia per I'ltalia Digitale (AGID) una varieta di compiti, tra cui:

a) vigilare sull’attuazione della stessa Legge;

b) fornire assistenza alla Pubblica Amministrazione per I'applicazione della normativa vigente;

c) emanare regole tecniche, circolari e linee guida in materia di accessibilita degli strumenti

informatici;

d) montorare i siti web e le applicazioni mobili della Pubblica Amministrazione;

e) relazionare periodicamente la Commissione Europea sugli esiti di monitoraggio;

f) divulgare i temi dell’accessibilita nella Pubblica Amministrazione;

Nel 2018, con Decreto legislativo n.106 che modifica e aggiorna la Legge n.4/2004, I'ltalia ha
recepito la Direttiva UE 2016/2102, volta a migliorare I'accessibilita dei siti web e delle app mobile nel
settore pubblico di ciascun paese membro dell’UE. A tal proposito, nel rispetto di tale Direttiva Europea,
'AGID ha emanato il documento “Linee Guida sull’Accessibilita degli strumenti informatici”
(https://trasparenza.agid.gov.it/archiviol9 regolamenti_0 5382.html e FAQ
https://www.agid.gov.it/it/domande-frequenti/accessibilit%C3%A0), in vigore dal 10 gennaio 2020, che
indirizza la Pubblica Amministrazione all’erogazione di servizi maggiormente accessibili. Una delle novita
di maggior rilievo per le amministrazioni riguarda I'obbligo di pubblicazione di una “Dichiarazione di
accessibilita” in cui le stesse amministrazioni indicheranno lo stato di conformita di ciascun sito e
applicazione “mobile” ai requisiti di accessibilita. La Dichiarazione contiene una procedura, chiamata
“Meccanismo di feedback”, a disposizione degli utenti che volessero segnalare ulteriori problemi di

L https://www.agid.gov.it/sites/default/files/repository_files/allegato_4 - linee_guida_per_la_modellazione_delle_minacce-dIt.pdf
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inaccessibilita. L’AGID e chiamata a effettuare il monitoraggio dei siti web e delle applicazioni mobili e a
relazionare periodicamente alla Commissione Europea. L’attivita di verifica di conformita si basa
sull’analisi dei contenuti dei siti web di Ateneo, comprendendo le informazioni testuali e non testuali,
documenti e moduli scaricabili e forme di interazione bidirezionale, come ad esempio il trattamento di
moduli digitali e il completamento dei processi di autenticazione, identificazione e pagamento, cosi come
previsto dal capitolo “9 Web” dalla norma UNI EN 301549:2018. Nella valutazione, i siti web vengono valutati
come singole pagine web. Le applicazioni web e quelle web mobili sono comprese nella definizione di pagina
web che e abbastanza ampia e contempla tutti i tipi di contenuto web. 3.2.1.. La verifica tecnica di conformita
delle pagine web e realizzabile, ove le condizioni siano applicabili, secondo quanto previsto nel prospetto A.1
presente all'interno dell’Appendice A della norma UNI EN 301549:2018. La verifica di conformita é relativa
alle pagine web che includono:
a. documentiin forma di pagine web;
b. documenti che sono incorporati nelle pagine web e che sono utilizzati nella rappresentazione o
che sono destinati a essere rappresentati insieme alla pagina web in cui sono incorporati;
c. software che € una pagina web;
software incorporato nelle pagine web e utilizzato nella rappresentazione o destinato alla
rappresentazione insieme alla pagina web in cui & incorporato.
Oltre a quanto sopra esposto, il riferimento tecnico della norma UNI EN 301549:2018 per i documenti inseriti
all'interno delle pagine web (inclusi i documenti e moduli scaricabili) & il capitolo “10 Documenti non web”. ||
Responsabile della Transizione Digitale & tenuto a compilare online sul sito AGID una“Dichiarazione di
accessibilita” entro il 23 settembre 2020. Lo stato di conformita da compilare nella “Dichiarazione di
Accessibilita” per ciascun sito web (Conforme/Parzialmente Conforme/Non Conforme) deve essere dimostrato
tramite un report di valutazione da conservare ed esibire solo su richiesta dell'AGID. Le Linee Guida AGID
indicano di realizzare un report per ogni istanza di sito web (portale istituzionale, siti federati, ed aree ad
accesso riservato). Nel caso dei siti realizzati a partire da un modello (es. dipartimenti, scuole, ecc), gli errori
sulle funzionalita potranno essere comuni, mentre quelli redazionali (es. mancanza del testo alternativo alle
immagini, tabelle senza gli opportuni tag) potranno variare da istanza a istanza. In funzione di quanto
evidenziato, nel periodo di riferimento, € stata condotta un’attivita di analisi sulla struttura e sui contenuti dei
portali web di Ateneo seguito evidenziati:
e Portale di Ateneo (www.unich.it);
e Portale di Ateneo — in inglese (en.unich.it);
e Portale del Dipartimento di Scienze Filosofiche, Pedagogiche ed Economico-Quantitative
(www.disfipeq.unich.it);
e Portale del Dipartimento di Scienze Geologiche (www.scienzegeologiche.unich.it);
e Portale della Scuola Superiore dell’Ateneo (www.scuolasuperiore.unich.it);
e Portale del Dipartimento di Economia (www.dec.unich.it);
e Portale del Dipartimento di Economia Aziendale (www.dea.unich.it)
e Portale del Dipartimento di Scienze Giuridiche e Sociali (www.dsgs.unich.it)
e Portale della Scuola di Economia (scuolaeconomia.unich.it)
e Portale del Dipartimento di Neuroscienze e Imaging (www.dnisc.unich.it)
e Portali del Dipartimento di Architettura (www.architettura.unich.it e dda.unich.it)
e Portale di Medicina (www.med.unich.it)
Si sottolinea che I'attivita condotta & fondamentale per I'invio della “Dichiarazione di Accessibilita” all’Agenzia
per I'ltalia Digitale (AGID). Si evidenzia altresi che lo stato di conformita da compilare nella “Dichiarazione di
Accessibilita” per ciascun sito deve essere ricavato da una delle seguenti analisi:
a) un’autovalutazione effettuata direttamente da soggetto erogatore;
b) una valutazione effettuata da terzi;



¢) una valutazione effettuata con il “Modello di autovalutazione”, reso disponibile online da AGID
e riportato nell’Allegato 2 delle Linee Guida AGID.
Per quanto concerne I’Ateneo, I'attivita di analisi e stata condotta dal sottoscritto in collaborazione con il
CINECA cui e affidata la gestione del portale istituzionale di Ateneo e di buona parte dei siti federati.

Azione dell’Ente: Produzione e pubblicazione dei report di Accessibilita dei sistemi informatici sul portale
dell’Agenzia per I'ltalia Digitale (AGID) e sul portale istituzionale di Ateneo. Con riferimento al punto
precedente, al termine dell’attivita di analisi condotta sull’accessibilita di tutti i portali web di Ateneo censiti,
sono stati prodotti e pubblicati sul portale dell’AGID, e successivamente su quello istituzionale di Ateneo, i
report di accessibilita relativi ai siti web attivi e di seguito elencati:

1. Portale istituzionale di Ateneo (http://www.unich.it)

2.Portale in lingua inglese dell’Ateneo (http://en.unich.it)

3. Dipartimento di Architettura (https://www.dda.unich.it/)

4. Dipartimenti di Farmacia (https://www.farmacia.unich.it/)

5. Dipartimento di Ingegneria e Geologia (https://www.ingeo.unich.it)

6. Dipartimento di Lettere, Arti e Scienze Sociali (www.dilass.unich.it)

7.Dipartimento di Lingue, Letterature e Culture Moderne (https://www.lingue.unich.it/)

8. Dipartimento di Medicina e Scienze dell’Invecchiamento (https://www.dmsi.unich.it)

9. Dipartimento di Scienze Filosofiche, Pedagogiche ed Economico-Quantitative

(https://www.disfipeg.unich.it)
10. Dipartimento di Scienze Mediche, Orali e Biotecnologiche (https://www.dismob.unich.it)

11. Dipartimenti di Scienze Psicologiche, della Salute e del  Territorio
(https://www.disputer.unich.it)

12. Corso di Studio Ingegneria delle Costruzioni
(https://www.ingegneriadellecostruzioni.unich.it)

13. Orientamento & Placement (https://orientamento.unich.it)

14. Centro Linguistico di Ateneo (https://cla.unich.it/)

15. Museo Universitario (https://www.museo.unich.it/)

16. Presidio della Qualita di Ateneo (https://pga.unich.it/)

17. CRUST - Interuniversity Center (https://www.crust.unich.it/)

18. Corso di studi in Scienze Geologiche (https://www.scienzegeologiche.unich.it/it)

19. Nucelo di valutazione (https://nucleo.unich.it/)

20. Area della Pianificazione e Controllo (https://www.apc.unich.it/)

21. CAST - Center for Advanced Studies and Technology (https://www.cast.unich.it/)

22. Quality Assurance (http://www.unichga.prod.cineca.it)

23. Coordinamento Didattica, Ricerca e Terza Missione (https://st24-unichd7cl2.prod.cineca.it/)
24. Corso di Laurea in Ingegneria Biomedica (https://st02-unich-d7cl2.prod.cineca.it/)

25. Scuola Superiore “G. d’Annunzio” (http://www.scuolasuperiore.unich.it)
26. Scuola di Economia (http://www.scuoladieconomia.it)

27. Scuola di Medicina e Scienze della Salute (http://www.med.unich.it)

28. Dipartimento di Neuroscienze e Imaging (http://www.dnisc.unich.it)

29. Dipartimento di Architettura (http://www.architettura.unich.it)
30. Dipartimento di Scienze Giuridiche e Sociali (http://www.dsgs.unich.it)
31. Dipartimento di Economia Aziendale (http://www.dea.unich.it)

32. Dipartimento di Economia (http://www.dec.unich.it)



Va evidenziato che, sulla base di un ulteriore approfondimento dell’analisi dei portali web esistenti in Ateneo,
@ stato rilevato un numero maggiore degli stessi pari a n.20, elevando quindi il numero da 12 (siti web
identificati nell’analisi iniziale) a 32. Sulla base di tale rinvenimento, & stata condotta una nuova attivita di
analisi degli ulteriori portali web, esaminandone analiticamente i contenuti per verificare la rispondenza con
i livelli di conformita fissati dall’AGID. L’attivita di analisi e valutazione é stata effettuata con una metodologia
di verifica a campione secondo il metodo di monitoraggio approfondito illustrato nelle Linee Guida di
accessibilita AGID al Capitolo 5. In particolare si & proceduto con la selezione un campione di pagine e di
documenti secondo i seguenti criteri:

1. la home page;
la pagina di autenticazione;
la mappa del sito;
la pagina dei contatti;
la pagina della guida e le pagine contenenti le informazioni legali;

o vk wnN

almeno una pagina pertinente per ciascuna tipologia di servizio offerto dal sito web o
dall’applicazione mobile e per qualsiasi altro utilizzo principale previsto, compresa la funzionalita di
ricerca;

7. le pagine contenenti la dichiarazione di accessibilita e le pagine con il meccanismo di feedback;
8. esempi di pagine dall’apparenza sostanzialmente distinta o che presentano una tipologia di
contenuti diversa;

9. almeno un documento pertinente scaricabile, dove applicabile, per ciascun tipo di servizio offerto
dal sito web e per qualsiasi altro utilizzo principale previsto;

10.se una pagina fa parte di una serie di pagine che presentano un processo oppure una sequenza
di passi da completare allo scopo di portare a termine un'attivita occorre considerare tutte le pagine
Web relative al processo o sequenza;

11.un numero di pagine selezionate a caso pari ad almeno il 10 % del campione definito ai precedenti
punti (1-10)

Nel periodo 2020-2021, cosi come avverra per gli anni successivi, si € proceduto, per ogni singolo anno,

alla pubblicazione dei report di accessibilita di tutti i siti web censiti sul portale dell’Agenzia per I'ltalia

Digitale (AGID), rispettando, pertanto, le scadenza fissate per settembre 2020 e 2021. Successivamente

sono stati pubblicati sulla pagina “Accessibilita” del portale di Ateneo (https://www.unich.it/accessibilita),

i links relativi ai report di accessibilita dei siti web di Ateneo pubblicati sul portale dell’AGID.

Punto OB.4.1 (Migliorare la qualita e la sicurezza dei servizi digitali erogati dalle Amministrazioni locali

migrandone gli applicativi on-premise (data center Gruppo B) verso infrastrutture e servizi cloud qualificati).

Periodo: 2020-2022

Azioni dell’Ente: Proiezione dell’intera infrastruttura informatica verso infrastrutture e servizi cloud
avanzati. Sulla base del cambio di paradigma da “infrastruttura on-premise” a “infrastruttura cloud”, esigenza
manifestata dal Consiglio di Amministrazione dell’Ateneo (delibera del 10.04.2018 — Odg 04/06) in cui veniva
evidenziata I'esigenza di “....proiettare I'intera infrastruttura informatica dell’Ateneo su sistemi informativi e di
comunicazione [...] particolarmente avanzati (ad es. Cloud computing)...” e manifestata come indirizzo anche
dall’Agenzia per I'ltalia Digitale (AGID) nel “Piano Triennale per I'Informatica nella Pubblica Amministrazione
2019-2021", per qualificare i servizi e le infrastrutture informatiche delle PA secondo specifici parametri di

sicurezza e affidabilita nel rispetto dei seguenti principi, sono state condotte le seguenti attivita:
a) Identificazione e analisi delle piattaforme di tipo Virtual Machine (VM) presenti nel Data Center di
Ateneo (Palazzo del Rettorato — Livello 1, Area Informatica). L’attivita di analisi delle VM é stata
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condotta sulla base dei dati forniti dal Settore Reti, Sistemi e Progettazione Web. E stata rilevata
la presenza di n. 32 Virtual Machine “attive” che erogano servizi di diversa tipologia (web server,
file server, mail server, etc.). In funzione di un’attenta e dettagliata analisi condotta sulle
motivazioni che hanno dato origine, nel decennio precedente, alle richieste di attivazione di tali
sistemi, e sulla base della verifica della effettiva utilita e fruibilita delle suddette piattaforme
(condotta finanche con un contatto telefonico avvenuto con ogni singolo referente delle VM attive
nel Data Center) & stato rilevato che almeno n. 11 VM (altre 5 sono ancora in fase di analisi) sono
da dismettere per motivazioni diverse (la piattaforma non viene piu utilizzata, i referenti non sono
piu in servizio in universita, le applicazioni sono state trasferite su altri sistemi, etc.). E’ stato altresi
rilevato che diverse VM non venivano piu utilizzate da anni, anche se la loro piena funzionalita
stata garantita quotidianamente dal Settore Reti, Sistemi e Progettazione Web. Cio ha
indubbiamente prodotto all’Ateneo un rilevante aggravio di costi, sia per quanto rigurda la
manutenzione hardware/software delle piattaforme, sia per le risorse umane impiegate, spese che
potevano essere azzerate da anni. In accordo con i responsabili dei Settori Help Desk di Chieti e del
Settore Reti, Sistemi e Progettazione Web, nonche referenti di alcune delle piattaforme VM attive
nel Data Center di Ateneo, & stata effettuata la disattivazione delle piattaforme che non sono piu
utili o fruibili. Cio ha consentito una significativa riduzione del carico di lavoro del personale tecnico
preposto alla gestione sistemistica e una importante riduzione del costo di manutenzione
hardware/software delle piattaforme. Si evidenzia che sulla base dei costi indicati nel prospetto
AGID Marketplace (https://cloud.italia.it/marketplace/service/148), il costo base annuo per
I’erogazione del servizio cloud per una singola VM é pari a 3.750 euro (prezzo base: 3.250 euro +
costo di attivazione: 500 euro). Sulla base di quanto esposto, la riduzione del costo di almeno n. 11
VM ha consentito I'immediato risparmio per I’Ateneo di 41.250 euro.

b) Predisposizione di un piano di migrazione delle piattaforme VM presso il Data Center del CINECA. La
scelta del Cineca quale fornitore di servizi cloud & riconducibile alla delibera del Consiglio Direttivo
dell’ANAC, n. 399 datato 8 maggio 2020 (Elenco delle amministrazioni aggiudicatrici e degli enti
aggiudicatori che operano mediante affidamenti diretti nei confronti di proprie societa in house),
che, in attuazione di quanto previsto dall’art.3, comma 9, del decreto legge n. 1/2020, dispone
Iiscrizione del Ministero dell’Universita e della Ricerca e del Ministero dell’lstruzione nell’elenco,
di cui all’articolo 192, comma 1, del d.lgs. 50/2016, degli enti che detengono il controllo analogo
congiunto in relazione agli affidamenti in regime di “in house providing” al CINECA. Il piano di
affidamento delle piattaforme VM nel Virtual Data Center dal CINECA, & basato su un documento
tecnico condiviso con i tecnici del Consorzio per consentire una migliore qualificazione dei servizi
e delle infrastrutture tecnologiche di Ateneo secondo specifici parametri di sicurezza e affidabilita,
garantendo:

¢ il miglioramento dell’erogazione dei servizi offerti dalle VM in termini di accessibilita,
usabilita e sicurezza;

¢ [l'interoperibilita dei servizi delle VM derivante dall’applicazione del modello Cloud della PA;

¢ lariduzione del rischio di “vendor lock-in”, ovvero la creazione di un rapporto di dipendenza
da un fornitore del servizio privato;

¢ laresilienza, la scalabilita e la protezione dei dati contenuti nelle VM.

c) Analisi delle tempistiche e dei costi di migrazione e dei canoni annuo di locazione delle Virtual
Machines. E stato prodotto un documento tecnico che contiene un’analisi dettagliata dei tempi,
costi e sulle tecniche di migrazione delle VM all’interno del Virtual Data Center del CINECA. In
riferimento ai costi precedentemente evidenziati (punto elenco “a”) e riconducibili a quelli riportati
nella pagina “Virtual Data Center - VDC AGID Marketplace”, va sottolineato che gli stessi sono stati
oggetto di una scontistica, da parte del CINECA, riservata agli Atenei.



L'intera migrazione delle piattaforme ¢ prevista per fine 2022.

Azione dell’Ente: Attivita di reingegnerizzazione del portale web di Ateneo e migrazione di tutti i portali
dell’Universita sul modello di “portale federato Cineca”. Sulla base dell’esigenza di attivare un processo di
reingegnerizzazione del portale di Ateneo e dei relativi siti delle Scuole, dei Dipartimenti e dei Centri, come
da indicazione pervenute dal Rettore, Prof. Sergio Caputi, & stato istituito un Gruppo di Lavoro avente per
obiettivo la completa revisione dell’ecosistema Web di Ateneo e finalizzato ad un processo di analisi,
progettazione e realizzazione di un nuovo layout grafico, una rinnovata user experience, una content strategy
e una nuova architettura di fruizione delle informazioni da parte degli utenti. Le attivita inziali condotte dai
componenti del Gruppo di Lavoro, sono state essenzialmente incentrate su analisi/verifiche/interviste
condotte con alcuni referenti di Settori/Aree/Centri, nonché docenti dell’Ateneo. Conseguentemente, & stato
possibile rilevare una serie di criticita evidenziate dai protagonisti delle interviste soprattutto per quanto
concerne i diversi siti dipartimentali, in termini di fruibilita delle informazioni presenti (e mancanti), di
accessibilita dei portali di Ateneo con riferimento alle specifiche indicate dall’AglD (Agenzia per I'ltalia
Digitale), sulle criticita in termini di fruibilita dei contenuti da dispositive smartphone e tablet (interfacce
responsive), e complessivamente sulla possibilita di realizzare un portale che possa garantire le seguenti
caratteristiche:

0 immediatezza;
flessibilita e adattabilita;
efficacia;
modernita;
semplicita e linearita;
emozionalita;

O O O 0O O O

affidabilita, trasparenza, innovazione.
Il sito dovra essere organizzato in maniera chiara, attraverso una strutturazione gerarchica dei contenuti,
evitando duplicazioni e ridondanze, e dando risalto alle aree/contesti rappresentati nella home page di
Ateneo. Grande attenzione dovra essere riservata all’efficacia della comunicazione, all’'usabilita e
all’accessibilita dei portali web al fine di veicolare e rafforzare I'identita dei servizi offerti, a garantire il
supporto agli utenti nella fruizione delle informazioni, ad accrescere la percezione del valore dei servizi offerti,
a favorire la comunicazione destinata ai diversi targets. Le soluzioni creative dovranno essere improntate alla
realizzazione di un portale il pil possibile lineare, semplice e moderno, evitando proposte eccessivamente
articolate dal punto di vista grafico e/o di complessa gestione. Dovra essere altresi gestita e completata la
transizione della piattaforma CMS Drupal alla versione 9. Dalle attivita di analisi condotte, sono state
individuate alcune funzionalita nevralgiche che rappresenteranno la base fondante su cui erigere il nuovo
portale di Ateneo:
0 Migrazione completa dei contenuti dal vecchio al nuovo portale e dai vecchi ai nuovi siti federati
secondo le esigenze evidenziate dal Gruppo di Lavoro Web e dai referenti di Scuole, Dipartimenti
e Centri che saranno identificati e successivamente indicati quali referenti delle diverse strutture;

O Realizzazione di un portale multilingue autonomo in lingua inglese, francese, cinese, spagnola,
ucraina a supporto dell’internazionalizzazione, in versione ridotta, ovvero comprensivo delle
attivita riconducibili alla traduzione delle sole parti essenziali del sito (come attualmente avviene
per la versione del portale in inglese en.unich.it);

O Realizzazione del Course Catalogue, ovvero del sistema di Offerta Formativa basato su
piattaforma web e derivante dai dati autoritativi disponibili sui gestionali CINECA. Il Course
Catalogue dovra interfacciarsi con i database di U-GOV per |'estrazione dei dati e dovra essere
fruibile sia da dispositivi fissi che da dispositivi mobili, onde consentire la consultazione
dell’offerta formativa in maniera agile e veloce anche in lingua inglese;
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Realizzazione di una Dashboard Docente che possa ad ogni docente di gestire in totale e completa
autonomia tutti i dati riconducibili al proprio profilo (foto, curriculum, pubblicazioni, etc.). La
Dashboard dovra rappresentare I'elemento nevralgico di accesso rapido a tutti gli applicativi e le
funzionalita degli stessi, sulla base dell’utilizzo di un’area di backoffice dedicate;

Uniformare il layout dei siti dipartimentali di Ateneo (n.14), ivi incluse le “utilities” realizzate da
alcuni Dipartimenti e meglio specificati in un apposito documento tecnico in fase di realizzazione
da parte del Prof. Mobidoni;

Realizzazione dei portali delle Scuole di Ateneo (n.4), basati su un unico modello standard
condiviso e identificato sulla base delle esigenze manifestate dai Presidenti delle Scuole;
Realizzazione dei portali dei Corsi di laurea (n.68), basati sul modello standard di sito di
Dipartimento (dati autoritativi e redazionali);

Realizzazione dei portali dei Centri e Settori di Ateneo (n.14), realizzati su un modello comune e
condiviso secondo le esigenze dei referenti, in linea con quanto fatto per i dipartimenti;
Realizzazione del nuovo portale dell’Orientamento e della Terza Missione (Placement), sulla base
dell’adozione di un modello che dovra essere di grande impatto emozionale, utilizzando le piu
moderne soluzioni comunicative e d'immagine, come, ad esempio, I'utilizzo di animazioni che
rendano immediatamente fruibili i contenuti video che presentino anche le attivita e le dotazioni
del territorio. Il Portale dell’Orientamento dovra essere sviluppato sulla base del modello
adottato dall’Universita “Ca Foscari” di Venezia, come da indicazioni tecniche ricevute dai Settori
di riferimento;

Realizzazione di una nuova piattaforma e-learning, maggiormente funzionale ed in grado di
ottimizzare I'interazione studente-docente, evolvendo anche I'attuale piattaforma Moodle;
Realizzazione del Portale delle Competenze, basato sull’utilizzo del portale UNIFIND dedicato alla
disseminazione delle attivita di Ateneo. Le competenze, le attivita ed i risultati delle attivita di
ricerca censite attraverso i diversi moduli IRIS confluiscono nel portale UNIFIND, il quale deve
consentire ai diversi stakeholder (pubblico, aziende, docenti e ricercatori, uffici ILO (Industrial
Liason Office) e TTO (Technology Transfer Office) di navigare le competenze presenti in Ateneo.
Il sistema deve essere aperto alla consultazione pubblica in rete, e deve consentire di favorire la
collaborazione e lo scambio tra I'universita ed il sistema economico produttivo;

Realizzazione del Portale UdA/Territorio, finalizzato alla realizzazione di apposita sezione che
possa consentire una interazione tra I’Ateneo e le aziende del territorio. La sezione specifica
dovra permettere all’Ateneo e alle aziende registrate sulla piattaforma di poter fruire di una
dashboard in grado di gestire I'inserimento di una molteplicita di informazioni relative ad una
serie di funzionalita (inserimento laureati in aziende, valutazione dei curricula studenti, offerte di
lavoro e stages, etc). L'obiettivo € quello di realizzare un ecosistema digitale di scambio di
informazioni per favorire I'incontro tra domanda e offerta in ambito lavorativo/professionale;
Realizzazione del Portale Mobilita Docenti, finalizzato alla creazione di una sezione che consenta
I'iscrizione ad un “elenco riservato” di docenti universitari interessati al trasferimento/scambio
contestuale interateneo. All'interno del portale, che sara ispirato all’articolo di
legge: Scambi/Trasferimenti reciproci tra docenti universitari, Art. 7, comma 3, legge 240/2010 —
(Norme in materia di mobilita dei professori e dei ricercatori), dovranno essere accessibili tutte
le informazioni relative alla disponibilita dei docenti sul piano della mobilita tra universita
(inserimento e pubblicazione, su un apposito database disponibile on-line, bandi e offerte di
lavoro nel settore della ricerca da parte di enti ed organismi, Curricula Vitae dei docenti, incrocio
delle offerte di lavoro e delle richieste, attraverso un sistema automatico che prenda in
considerazione i criteri comuni delle offerte e delle richieste, consultazione per le organizzazioni
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registrate nel database dei CV dei ricercatori presenti all'interno di un ulteriore database, con
possibilita di selezione e combinazione personalizzata dei criteri di ricerca).
La presentazione del nuovo portale di Ateneo & prevista per fine 2023.

Punto OB.3.2 - Aumentare il grado di adozione delle piattaforme abilitanti esistenti da parte delle pubbliche
amministrazioni - Linea d’azione CAP3.PA.LAO7 — Oggetto: Le PA e i gestori di pubblici servizi proseguono il

percorso di adesione a SPID e PagoPA e dismettono le altre modalita di autenticazione e pagamento
associate ai propri servizi online.

Periodo: 2020-2021

Azione dell’Ente: Conclusione attivita di sperimentazione dell’utilizzo della firma digitale mediante
I'applicazione U-SIGN integrata con il sistema di gestione documentale Titulus. Con riferimento
all’adozione dell’applicazione U-SIGN del Cineca per la gestione della firma digitale per tutte le strutture
dell’Ateneo ed in funzione della conseguente integrazione con il sistema di gestione documentale Titulus,
si evidenzia che sono state condotte e completate le attivita di sperimentazione e test da parte del Gruppo
di Lavoro sull’utilizzo della firma digitale in Ateneo. La data di attivazione della firma digitale in Ateneo e
fissata per settembre 2021.

Azioni dell’Ente: Studio di fattibilita per 'adesione al sistema IDEntity Management per I’accesso federato
(IDEM). IDEM e la Federazione italiana di Infrastrutture di Autenticazione e Autorizzazione della comunita
dell’istruzione e della ricerca, gestita e coordinata dal GARR (Gruppo per I’Armonizzazione delle Reti della
Ricerca), ed opera all'interno della comunita dell’istruzione e della ricerca connessa alla rete GARR,
supportando I'adozione di un framework comune per I'accesso alle risorse on line. Possono entrare a far parte
della Federazione IDEM, in qualita di membri, tutti gli enti connessi alla Rete Italiana dell’Universita e della
Ricerca. Possono inoltre aderire alla Federazione IDEM, in qualita di partner, organizzazioni terze (ad esempio
editori, fornitori di software o servizi online, ecc), purché forniscano contenuti o servizi che siano ritenuti utili
alla Comunita GARR. IDEM basa i suoi servizi sullo standard SAML (Security Assertion Markup Language),
tecnologia che permette lo scambio di dati di autenticazione e autorizzazione (asserzioni) tra domini di
sicurezza distinti denominati identity provider (entita che fornisce informazioni di identita) e service provider
(entita che fornisce servizi). Il formato delle asserzioni SAML & basato su XML. L'uso dello standard SAML &
finalizzato alla risoluzione del problema del Web Single sign-on (SSO), una tecnica che consente ad un utente
di effettuare un’unica autenticazione valida per diversi sistemi software o risorse informatiche per le quali &
abilitato. Grazie al servizio di federazione gli Identity Provider possono fornire ai propri utenti meccanismi di
SSO e protezione della privacy e i Service Provider possono ottenere un miglior controllo degli accessi verso le
risorse protette eliminando la gestione account utenti che viene demandata ai sistemi di gestione delle identita
degli Identity Provider. Tramite IDEM i membri che hanno aderito al servizio (che attualmente ammontano a
n.111) possono garantire I'erogazione ai propri utenti di numerosi servizi e risorse, come biblioteche digitali,
riviste, pubblicazioni scientifiche, reti Wi-Fi, piattaforme di e-learning, registro elettronico. Ad esempio, se un
utente si collega ad una risorsa web offerta da un fornitore di servizi di terze parti, come potrebbe essere un
servizio di consultazione di una rivista elettronica, scegliendo la modalita di login “Accesso istituzionale” egli
viene rediretto alla pagina della propria Istituzione di appartenenza utilizzando le medesime credenziali
istituzionali usate per l'accesso ai servizi interni. Se correttamente autenticato, il sistema di identita
istituzionale trasmette al fornitore di servizi I'identita dell’utente, rappresentata da un insieme minimo di
attributi. Il fornitore di servizi utilizza quindi queste informazioni per autorizzare I'utente all'accesso alla risorsa
web. Pertanto, sulla base dell’esigenza di incrementare la sicurezza degli accessi degli utenti dell’Ateneo
(studenti e personale), e per consentire I'utilizzo di un sistema di autenticazione nazionale per I'accesso alle

banche dati delle strutture federate e a quelle offerte dal nostro Ateneo, si ritiene improcrastinabile I'adesione
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a IDEM. Si evidenzia altresi che nell’anno in corso sono pervenute diverse richieste di adesione a IDEM da parte
di alcuni Settori dell’Ateneo. In funzione di quanto esposto, & stata attivata, nel periodo di riferimento, una
interazione tecnica con il CINECA, la cui struttura ha la responsabilita della gestione tecnica di IDEM, per
verificare le procedure e le tempistiche di attivazione del servizio le quali sono state completate nel 2021.

Linea d’azione CAP3.PA.LA13 - Le PA e i gestori di pubblici servizi interessati adottano lo SPID e la CIE by

default: le nuove applicazioni devono nascere SPID e CIE-only a meno che non ci siano vincoli normativi o
tecnologici, se dedicate a soggetti dotabili di SPID o CIE.

Periodo: 2020-2021

Azioni dell’Ente: Studio di fattibilita per I'adesione al Sistema Pubblico di Identita Digitale (SPID). SPID & il
sistema unico di accesso con identita digitale ai servizi online della pubblica amministrazione italiana e dei
privati che intendono aderire al servizio. Istituito nel 2014, previsto dal Codice dell’Amministrazione digitale
(art. 64) e attivo dal 2016, & gestito dall’Agenzia per I'ltalia Digitale (AGID) con il coordinamento del
Dipartimento per la Trasformazione digitale. SPID ha I'obiettivo di essere il punto di accesso semplice, sicuro e
protetto a tutti i servizi pubblici online e dei privati aderenti da qualsiasi dispositivo: computer, tablet e
smartphone. Pertanto, sia i cittadini che le imprese possono accedere a tali servizi con un'identita digitale unica
che ne permette |'accesso e la fruizione da qualsiasi dispositivo. E stato introdotto grazie al moltiplicarsi di servizi
online che costringe i cittadini ad avere un numero sempre crescente di credenziali di accesso. Consente, per
mezzo di un unico set di credenziali, di accedere a qualsiasi servizio web. L'identita SPID puo essere ottenuta
dai cittadini maggiorenni, in possesso di un documento di identita italiano in corso di validita (carta d’identita,
patente, passaporto). E composta da una coppia di credenziali (username e password) strettamente personali
(livello di sicurezza 1) a cui puo essere associata, in fase di accesso ai servizi, un’ulteriore verifica di sicurezza (la
generazione di un codice temporaneo di accesso OTP o l'utilizzo di un’app per i livelli di sicurezza 2 o 3).
L'identita SPID e anche la chiave di accesso ai servizi pubblici europei. Da settembre 2019 i cittadini italiani
possono accedere con SPID ai servizi online di 23 Stati membri aderenti al nodo italiano “Login with elDAS”, resi
disponibili grazie all'interoperabilita europea delle identita digitali, a cui I'ltalia & stata la seconda nazione, dopo
la Germania, ad aderire. Secondo il Decreto Semplificazioni (decreto legge n. 76/2020), entro il 28 febbraio 2021
tutte le amministrazioni locali e centrali, gli enti pubblici e le agenzie, dovranno integrare SPID e la Carta
d’ldentita Elettronica (CIE), per I'accesso ai servizi da parte dei cittadini, come sistemi di autenticazione rilasciati,
uniformando I'accesso ai servizi pubblici digitali in tutto il Paese. Le vecchie credenziali potranno essere valide
fino a naturale scadenza e non oltre il 30 settembre 2021. L’identita SPID é rilasciata dai Gestori di Identita
Digitale (ldentity Provider), soggetti privati accreditati da AGID che, nel rispetto delle regole emesse
dall’Agenzia, forniscono le identita digitali e gestiscono I"autenticazione degli utenti. E possibile richiedere
I'identita SPID al gestore che si preferisce e che piu si adatta alle proprie esigenze. L'identita SPID si ottiene
facendone richiesta a uno degliidentity provider (gestori di identita digitale), che & possibile scegliere
liberamente tra quelli autorizzati dall'Agenzia per I'ltalia digitale. Il gestore, dopo aver verificato i dati
dell’'utente, emette I'identita digitale, rilasciando le credenziali. L'identita SPID é costituita da credenziali con
caratteristiche differenti in base al livello di sicurezza richiesto per I'accesso. Sul piano della sicurezza, come gia
evidenziato, esistono tre diversi livelli di accesso:
e il primo livello permette di accedere ai servizi online attraverso un nome utente e una
password scelti dall'utente;
e il secondo livello permette I'accesso con nome utente e password piu un codice temporaneo
di accesso (one-time password), fornito tramite SMS o app;
e il terzo livello, oltre al nome utente e la password, richiede un supporto fisico per
I'identificazione, ad esempio una smart card.
SPID supporta I'autenticazione unica Single Sign-On (SSO), pertanto, dopo aver fatto I'accesso per un servizio,
non € necessario ripetere I'autenticazione se si accede ad altri servizi, ma & una funzione attiva solo per il primo
livello. Dal mese di novembre 2019 tutti i gestori di Identita Digitale si sono impegnati a fornire per sempre

le credenziali SPID di livello 1 e 2 ai cittadini italiani gratuitamente.
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Sulla base di quanto evidenziato, anche I’Universita “G. D’Annunzio” di Chieti-Pescara & chiamata ad
adeguare la propria infrastruttura tecnologica per consentire ai propri utenti di accedere ai servizi erogati
dall’Ateneo. A tal proposito, si sottolinea che a luglio del 2016, il Cineca, in collaborazione con I'universita di
Torino, ha sviluppato un Gateway che consente agli Atenei di aderire a SPID (Figura 1). Sulla base dell’offerta
del servizio, le universita che hanno aderito sono:

e Universita luav di Venezia;

e |USS Scuola Universitaria di Pavia;

e Universita degli Studi di Bari;

e Universita degli Studi di Bergamo;

e Universita degli Studi di Brescia;

e Universita degli Studi della Calabria;

e Universita degli Studi di Ferrara;

e Universita degli Studi di Firenze;

e Universita degli Studi di Macerata;

e Universita degli Studi di Messina;

e Universita degli Studi di Milano-Bicocca;

e Universita degli Studi del Molise;

e Universita degli Studi di Modena e Reggio Emilia;

e Universita degli Studi della Campania “Luigi Vanvitelli”;

e Universita degli Studi dell’Insubria;

e Universita degli Studi di Padova;

e Universita degli Studi di Perugia;

e Universita degli Studi di Pisa;

e Universita degli Studi di Pavia;

e Universita degli Studi del Salento;

e Universita degli Studi di Teramo;

e Universita per Stranieri di Siena;

e Universita degli Studi di Trento;

e Universita degli Studi di Torino;

e Universita degli Studi di Trieste;

e Universita degli Studi di Udine;

e Universita degli Studi dell’Aquila;

e Universita degli Studi Ca Foscari di Venezia;

e Universita Politecnica delle Marche;

e Universita degli Studi di Verona.
Si evidenzia altresi che in data 29.09.2015, con delibera n.451 (UOR: Settore Infrastrutture IT e TLC, prot.n.
0042355 del 29.09.2015), il Consiglio di Amministrazione dell’Ateneo ha approvato I'affidamento al Cineca della
gestione dei servizi delle identita digitali di Ateneo basato su directoy di server Lightweight Directory Access
Protocol - LDAP (riferimento relazione tecnica denominata “Servizi di Identity management, Single sign-on e
federazione per I’Ateneo”). Sulla base dell’esistenza di questo affidamento, a dicembre 2020 il sottoscritto ha
contattato il Cineca per verificare le tempistiche e le attivita da condurre per I'attivazione di SPID in Ateneo. Una
prima analisi & stata condotta sulla tecnologia di autenticazione utilizzata per 'accesso ai sistemi informatici
dell’'universita, basata sulla versione 3.3.4. dell’'ldentity Provider (IdP) Shibboleth, la quale rende disponibile
anche la funzione di Single Sign-On (SSO), ovvero la possibilita per I'utente di accedere a tutti i servizi a cui e
abilitato. Entrambi i server (IdP e SSO) sono in hosting presso il Datacenter del Cineca.
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L'IdP & stato esteso per consentire:

I'autenticazione con credenziali rilasciate dal Sistema pubblico di identita digitale (SPID) e la
riconciliazione di tali identita con le identita locali all’organizzazione di appartenenza dell’'utente;
I'autenticazione multifattore (MFA);

il collegamento in SSO di applicazioni che utilizzano il protocollo OAuth (es.: app mobile);

la compatibilita con le regole definite dall’organizzazione a cui appartiene I'utente per il ciclo di
vita delle password (es.: modifica forzata della password perché scaduta, blocco dell’'utente in
caso di tentativo fraudolento di utilizzo delle credenziali, gestione history delle password
utilizzate)

Tale estensione consente:

e

STUDENTE

Ateneo

@& )

STUDENTE

SPID

di far convivere I'autenticazione dell’organizzazione con quella SPID;

di realizzare politiche di riconciliazione piut o meno complesse, in base alle esigenze
dell’organizzazione;

di concentrare in un unico punto gli obblighi normativi previsti per chi utilizza gli SPID in termini
di monitoraggio, compliance e governance;

di accreditare un solo servizio dell’organizzazione su SPID (il gateway) e guadagnare autonomia
nell’aggiunta di nuovi servizi locali con autenticazione su SPID

di aggregare in un solo punto gli attributi rilasciati dalle Attribute Authority SPID, dagli IdP SPID e
dalle fonti interne all’organizzazione per distribuirli ai Service Provider.
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Figura 1 — Architettura del funzionamento di SPID in Ateneo

In rosso sono evidenziati i flussi di autenticazione di un utente con identita SPID. In blu sono evidenziati i flussi

di autenticazione di un utente con identita fornita dall’Ateneo). Successivamente, & stata condotta un’attivita

tecnica per verificare la progressione delle azioni per I'attivazione di SPID. Le azioni da condurre in collaborazione

con il Cineca sono:

a. attivazione del Gateway SPID;
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b. riconfigurazione dell’applicazione ESSE3 per SSO/global logout;

c. configurazione Shibbolet Idp in hosting per federazione GARR IDEM e eduGAIN.
Tali attivita sono state condotte in un intervallo temporale, definito sempre dal Cineca, riconducibile ad una lista
di prenotazioni che colloca I'Universita di Chieti-Pescara nello “Slot” di Aprile 2021. Le procedure tecnico-
amministrative da espletare con AGID e Cineca, saranno gestite anch’esse, parallelamente, nel periodo indicato.
Le attivita tecniche sono stimate in circa 30 giorni di lavoro. L’attivazione di SPID é stata condotta con successo
nel corso del secondo semester 2021.

Azione dell’Ente: Attivazione del Sistema Pubblico di Identita Digitale (SPID) in Ateneo. Sulla base dello studio
di fattibilita condotto nel bimestre precedente sono state effettuate numerose attivita tecniche relative
all'implementazione di SPID in Ateneo, onde consentire I'accesso ai servizi erogati dall’Universita di Chieti-
Pescara al proprio personale e agli studenti. Le piattaforme attualmente fruibili con il sistema di
autenticazione SPID sono:

a) ESSE3 - Servizi UdA Online

b) E-Learning - Piattaforma Moodle per la Teledidattica

c) CORE - Servizi accessori per Personale e Studenti

d) Titulus - Servizio di Protocollo Elettronico

e) U-GOV - Sistema per la Governance degli Atenei

f) Sprint - Performance Management

g) U-Buy - Bandi di Gara e Avvisi Pubblici

h) IRIS - Sistema Gestione Dati della Ricerca

i) Portale UNICHQA - Area Riservata del Presidio di Qualita
j) HR-Suite - Gestione Risorse Umane

k) Pentaho - Business Intelligence

) U-Budget - University Budget Application

m)  Allocazione Costi - Pianificazione e Controllo

n) Servizi Self-Service - Gestione Password e Account di Autenticazione
Nel periodo di riferimento, in particolare, sono state condotte le attivita relative alla configurazione del
sistema di Single Sign-On (SSO) e alla sua corretta funzionalita, ivi compresi i test di accesso tramite
credenziali SPID ai diversi sistemi informatici dell’Ateneo che erogano servizi al personale e agli studenti.
Utilizzando le credenziali SPID di alcuni utenti (del personale e degli student) che hanno collaborato ai test
di funzionalita, & stato possibile identificare rapidamente le anomalie e gli errori relativi alle procedure di
autenticazione. Di conseguenza, gli stessi sono stati rapidamente risolti anche grazie alla collaborazione
del Cineca che gestisce il Gateway che consente a tutte le universita che hanno aderito a SPID di poter
gestire i processi di autenticazione degli utenti. Si evidenzia che il precedente sistema di autenticazione,
basato sulla matricola del personale e degli studenti, rimarra comunque attivo e fruibile in alternativa a
SPID (figura 1).
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Figura 1 — Maschera di accesso per I'autenticazione degli utenti ai servizi dell’Ateneo

Azione dell’Ente: Analisi tecnica per adozione nuova U-APP Studenti. Nell’ambito del progetto APP Studenti,
il Cineca ha messo da tempo a disposizione delle universita un'applicazione “mobile” customizzabile e fruibile
per i diversi sistemi operativi presenti nei device disponibili sul mercato (i0S/Android). | servizi offerti dalla
APP sono rivolti agli studenti, docenti, staff, futuri studenti o visitatori interessati alle attivita
dell’Ateneo. Tramite la APP gli studenti possono accedere in modo semplice e intuitivo ai principali servizi per
la gestione della propria carriera universitaria. Fruibile anche come mezzo per avvicinare i futuri studenti
all’Ateneo, consente di veicolare informazioni su eventi e iniziative, avvisi e comunicazioni a tutta la comunita
universitaria. L'APP e suddivisa in moduli e progettata con un alto grado di flessibilita nella presentazione e
nel layout: aseconda delle esigenze dell’Ateneo & possibile definire quali moduli attivare,
la personalizzazione dell’ordine delle voci di menu, di parte della veste grafica e delle etichette di alcune
sezioni dell’applicativo. Alcuni moduli sono ad accesso libero e presentano contenuti di interesse generale
mentre altri sono raggiungibili dopo aver effettuato la login per ricevere contenuti personalizzati relativi alla
propria situazione di studente. Sulla base di quanto esposto, e stata adottata una nuova versione di U-APP
completamente rinnovata dal punto di vista della grafica e munita di di alcune particolari funzionalita
aggiuntive, come la funzione di accesso tramite SPID.

Azione dell’Ente: Studio e analisi tecnica per configurazione accessi SPID “istituzionali” per il personale
delAmministrazione centrale. |n funzione della necessita di consentire al personale di alcune Aree/Settori
dell’Amministrazione centrale di accedere ai portali della PA (es. Inail, Inps, Ministero del lavoro, etc.), onde
consentire I'espletamento delle quotidiane attivita lavorative, & stata condotta un’indagine inerente i diversi
gestori, operanti nel mercato nazionale, in grado di offrire servizi di accesso SPID di tipo “professionale”.
Tale urgenza e stata dettata dalla necessita di poter consentire al personale delle strutture di accedere alle
piattaforme della PA per mezzo di credenziali di tipo “istituzionale”. E stata condotta una ricognizione interna
all’Ateneo che ha consentito la corretta individuazione degli utenti che necessitavano di quessta tipologia di
accesso. Successivamente, sono state attivate le procedure per I'identificazione del Gestore di ldentita
Digitale (Identity Provider) in grado di fornire le specifiche credenziali SPID. Sulla base dell’indagine condotta
dal Responsabile del Settore Patrimonio Immobiliare, Procedure per Bandi e Acquisti sotto soglia Pubblici
Appalti— MEPA, é stato identificato il gestore Register.it, azienda italiana che opera nel settore della fornitura
di servizi di registrazione di domini, hosting, protezione del brand e pubblicita in Rete, quale fornitore per le
credenziali SPID per gli operatori dell’Amministrazione. Completate le procedure di acquisto, sono state
condotte le attivita di installazione e configurazione dei profili-utente richiesti.

Azione dell’Ente: Analisi e attivazione del sistema di autenticazione della Carta di Identita Elettronica (CIE)
in Ateneo. La Carta di Identita Elettronica (CIE) & uno strumento di identita digitale riconosciuto anche in
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Europa, e con essa e possibile accedere in sicurezza ai servizi online della Pubblica Amministrazione italiana e
di tutte le aziende private che decidono di utilizzare quale strumento di autenticazione e accesso ai propri
servizi. Tutte le pubbliche amministrazioni devono devono rendere i propri servizi online accessibili tramite
CIE per favorire e semplificare |'utilizzo dei servizi digitali da parte di tutti i cittadini. In conformita al
Regolamento elDAS (electronic Identification Authentication and Signature), Regolamento UE n. 910/2014,
la CIE é stata infatti notificata alla Commissione Europea e agli altri stati membri con la pubblicazione nella
Gazzetta Ufficiale dell'Unione europea C309 del 13 settembre 2019, ed é stata integrata con i relativi nodi
elDAS. Il nodo elDAS italiano consente I'interoperabilita transfrontaliera dei sistemi di identita digitali (elD)
e la circolarita delle elD negli stati membri dell’Unione Europea, per aumentarne l'efficienza nelle
transazioni digitali transfrontaliere. Nell’ambito delle elD, il regolamento elDAS ed il nodo italiano elDAS
consentono che la identita digitale di uno Stato membro possa essere utilizzata per accedere ai servizi
online della pubblica amministrazione o di privati negli altri stati membri della Unione Europea. Di seguito
viene illustrato il modello di funzionamento del nodo elDAS tramite una infografica del Connecting Europe
Facility (CEF) che illustra il caso in cui un cittadino europeo richieda di fruire del servizio online di un altro
stato membro della UE.

Fasi del Login eIDAS

1. Un cittadino tedesco vuole registrare online il suo nuovo indirizzo il Italia per accedere ad un
servizio.
2. Per verificare l'identita del cittadino tedesco la pubblica amministrazione comunica con il nodo

elIDAS nazionale.

3. Il nodo elDAS nazionale trasmette la richiesta al nodo elDAS in Germania.
4. L'identita del cittadino tedesco viene verificata dagli identitiy e attribute providers tedeschi.
5. L'identita del cittadino tedesco, dopo la corretta verifica, viene inviata alla pubblica

amministrazione italiana che consente al medesimo di accedere al servizio online richiesto.

Nel dicembre 2019 il Ministero dell’Interno si € collegato al nodo elDAS nazionale, ovvero un sistema che
consente ad ogni utente italiano di poter accedere ai servizi online di altri Stati membri della UE (e
viceversa di un cittadino straniero che chiede di accedere a fornitori di servizi italiani, pubblici o privati). Il
regolamento elDAS ha anche |'obiettivo di fornire una base normativa a livello comunitario per i servizi
fiduciari e per i mezzi di identificazione elettronica degli Stati membri, onde consentire di gestire in
sicurezza tutte le interazioni elettroniche fra cittadini, imprese e pubbliche amministrazioni, innalzando
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I’efficacia dei servizi elettronici e delle transazioni di e-business e commercio elettronico nell’UE. La
possibilita offerta ai cittadini italiani di accedere ai servizi pubblici online degli Stati europei anche con CIE,
oltre che con SPID, e gia in vigore nei Paesi di seguito elencati e connessi al nodo elDAS italiano:
Lussemburgo, Danimarca, Estonia, Grecia, Lituania, Lettonia, Malta, Olanda, Norvegia, Slovacchia, Slovenia,
Spagna, Regno Unito. In sintesi, il regolamento:

e fissa le condizioni a cui gli Stati membri riconoscono i mezzi di identificazione elettronica delle
persone fisiche e giuridiche che rientrano in un regime notificato di identificazione elettronica di un altro
Stato membro;

e stabilisce le norme relative ai servizi fiduciari, in particolare per le transazioni elettroniche;

e istituisce un quadro giuridico per le firme elettroniche, i sigilli elettronici, le validazioni
temporali elettroniche, i documenti elettronici, i servizi elettronici di recapito certificato e i
servizi relativi ai certificati di autenticazione di siti web.

Il regolamento elDAS e stato emanato il 23 luglio 2014 e ha piena efficacia dal 1 luglio del 2016. In data 24
maggio 2021 e pervenuta in Ateneo una mail inoltrata dal Ministero degli Interni in cui si comunicava la
possibilita di avviare la procedura di adesione al progetto “Entra con CIE” per permettere a tutti gli studenti
dell’Ateneo di accedere, tramite CIE, a tutti i servizi online dell’universita. Va evidenziato che ad oggi le carte di
identita elettroniche rilasciate in Italia ammontano ad oltre 20 milioni. In funzione dell’adesione del Rettore,
Prof. Sergio Caputi, al progetto “Entra con CIE”, formalizzato in data 25.06.2021 del “Modulo per I'adesione delle
pubbliche amministrazioni e dei soggetti privati allo schema di identificazione Entra Con CIE”, sono state
condotte le operazioni tecnico-amministrative iniziali finalizzate all’integrazione del sistema di autenticazione
CIE con quello utilizzato in Ateneo e gestito dal Consorzio Cineca di Bologna. Sulla base di quanto esposto sono
state espletate le seguenti attivita:

e definizione degli “step” tecnici, in collaborazione con il personale del Cineca, per I'integrazione del

sistema di autenticazione CIE con quello di Ateneo;

e configurazione del Gateway SPID per I'autenticazione con CIE;

e interazione con il Ministero degli Interni ed il Poligrafico dello Stato per il rilascio di n.2 CIE card di

prova per la conduzione dei test necessari per la verifica del corretto funzionamento del sistema di

autenticazione;

e configurazione del sistema di autenticazione CIE per I'accesso al servizio “Esse3 - Sistema per la

gestione degli studenti”.
Va evidenziato che I'Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara, grazie alla rapidita di attiviazione di questa
nuova funzionalita, @ stata la terza universita, a livello nazionale, che ha attivato il sistema di autenticazione
CIE, dopo I’'Universita degli Studi di Milano e I’'Universita degli Studi di Ferrara.

Azione dell’Ente: Attivazione del sistema di autenticazione della Carta di Identita Elettronica (CIE) in Ateneo.
In data 12.01.2022, in conformita al Regolamento elDAS (Regolamento UE n.910/2014), sulla base delle
attivita condotte nel periodo di riferimento della presente relazione, & stato attivato il servizio di
autenticazione con Carta di Identita Elettronica (CIE) per il personale T/A TAB, docente e studenti. Di
conseguenza, tutti i servizi relativi ai sistemi informativi del Cineca sono attualmente fruibili anche con CIE.
L'Universita “G. d’Annunzio” di Chieti-Pescara, tra le prime in Italia, compare ora tra gli Erogatori di servizi
abilitati a CIE del Ministero degli Interni (Immagine 1). Le diverse modalita di autenticazione offerte agli utenti
per 'accesso ai servizi di Ateneo sono evidenziate in una nuova pagina web che racchiude le tre modalita di
accesso (Immagine 2-3-4).
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Ministero dell'Interno LOGIN &

Federazione erogatori servizi

Hoeme Lista 5P App CIE FAQ Manuale Tecnica Manuale Cperativo

Home [ ListaSP

Erogatori di servizi abilitati

Pubbliche Amministrazioni [Eltf={a Ty 1N}

Le Pubbliche Amministrazioni che hanne integrate |'accesso con ENTRA CON CIE ai propri servizi sono le seguenti:
Santo Stefano Ticing

Sapienza Universitd di Roma

UNIOHE COMUNI MARMILLA

UNIOHE MONTANADEL MONTE REGALE

Unioncamere - Impresa in un Gierno

Unioncamere - Registro delle Imprese

Unione Campespinoso Albaredo

Unione Dei Comuni Lombarda della Valletta

Unione Dai Comuni Terre D'Acque

Unione Dei Comuni Valle del Savio

Unione Montana Valle Stura

Unione Ovest Lage Varese

Unione Riviera del Menferrato

Unione Terre di Castelli

Unione dei Comuni Lombarda Qltrepa’ Centrale

Unione di Comuni Collinari del Vergante Belgirate Lesa Meina
Unione di Camuni Lembarda Mincio Po

Unione di Comuni Lembarda Oltre Adda Lodigiano

Universita' Degli Studi G. d'Annunzic di Chieti

Universita' degli Studi di Firenze

Immagine 1 - Erogatori di servizi abilitati a CIE del Ministero degli Interni
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Accedi a MyUd'A

Per accedere a questo servizio devi autenticarti
Accedi a sp-titulus-unich.cineca.it

ATENEO SPID CIE
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Futuri studenti, studenti, laureati, d di

+ Rigenera la password

) Serve aiuto?
Password

Docentl e Personale T/A
 Rigenerala password
Serve aiuto?

Informativa sui cookie | Informativa sulla privacy

Accedia MyUd'A
questo servizio devi autenticarti
-titulus-unich.cineca.it

ATENEC SPID CIE

dl un'identita digital
Senon hal ancora ur'ich

le credenziall del tuo gestore.
digitale, richiediia ad uno de
gestorl.
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Non hai SPID?
Serve aiuto?

spadv () AglDiEie.

Informativa sui caokie | Informativa sulla privacy

Accedi aMyUd'A

Per accedere aqu:

rvizio devi autenticarti
Accedi a sp-t nich.cineca.it

ATENEO SpID CIE

Faccessoal

Entra con CIE
istrazioni e

impiego della CIE, come previsto dall‘art. 64

del Codice defl'Amministrazione Digitale.

Maggiori informazioni sulla CIE

Informativa sul cookie | Informativa sulla privacy

Immagine 2-3-4 — Modalita di autenticazione utente basate su credenziali di Ateneo, SPID, CIE
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Azione dell’Ente: Adozione della firma digitale per tutte le strutture dell’Ateneo con integrazione al
sistema di gestione documentale Titulus. Con riferimento all’adozione della firma digitale per tutte le
strutture dell’Ateneo con l'integrazione al sistema di gestione documentale Titulus, si evidenzia che la
procedura di collegamento tra piattaforma U-SIGN e la piattaforma Titulus e stata completata nel periodo di
riferimento.

Azione dell’Ente: Analisi tecnica per I'attivazione dei servizi ERASMUS+ per gli studenti. In data
13.08.2021, per mezzo email, & stato comunicato dal GARR I'attivazione, su base nazionale, del nuovo
servizio ERAMUS+ per gli studenti italiani (https://www.idem.garr.it/federazione-idem/blog/770-scatta-il-
conto-alla-rovescia-per-l-accesso-ai-servizi-erasmus). A partire dal primo settembre 2021, I'accesso ai
servizi Erasmus+ per gli studenti italiani, ed in particolare all'Online Learning Agreement
(https://www.learning-agreement.eu), & possibile solo per gli enti GARR che hanno un Identity Provider
registrato nella Federazione IDEM ed esportato in eduGAIN, come nel caso dell’Ateneo di Chieti-Pescara. Per
tutti gli enti che non fanno parte della rete GARR, quest’ultima, insieme ad INDIRE (Istituto nazionale di
documentazione, innovazione e ricerca educative) che gestisce I'Agenzia nazionale Erasmus+, ha creato un
Identity Provider ad hoc per permettere I'accesso anche ai loro studenti. Da settembre del 2021, pertanto, &
obbligatorio rilasciare lo European Student Identifier (ESI), un sistema di identificazione digitale che consente
agli studenti di essere correttamente identificati quando accedono ai servizi online di mobilita studentesca
nei paesi dell’UE. Il sistema ESI, sviluppato dall’European Student Card Project, & progettato per facilitare la
mobilita studentesca internazionale e la cooperazione transnazionale degli istituti di istruzione superiore. Si
evidenzia che il team di MyAcademiclD (https://myacademic-id.eu/) ha rivisitato il formato di ESI e ha
pubblicato le nuove specifiche del formato con I'obiettivo di supportare al meglio i flussi online. Si sottolinea
che MyAcademicID é un progetto finanziato dal programma Connecting Europe Facility nel 2019-2020, nel
contesto dell'iniziativa European Student Card, nato per consentire agli studenti di autenticarsi per i loro studi
all'estero utilizzando il proprio account studente di origine, grazie a eduGAIN, e per collegare le loro identita
accademiche per mezzo dei nodi nazionali eIDAS e, di conseguenza, per abilitare il sistema European Student
Identifier (https://wiki.geant.org/display/SM/European+Student+ldentifier).

Sulla base di quanto evidenziato, e per attivare velocemente il servizio ERASMUS+, & stata svolta un’attivita
in collaborazione con il CINECA, che gestisce I'ldentity Provider IDEM con la collaborazione con i gestori della
piattaforma MyAcademiclID. Il servizio e stato reso disponibile a settembre 2021.

Linea d’azione CAP1.PA.LA15 — Oggetto: Le PA devono pubblicare, entro il 23 giugno 2021, la dichiarazione di

accessibilita per le APP mobili, tramite I'applicazione form.agid.gov.it

Periodo: 2021

Azione dell’Ente: Attivazione della nuova U-APP Studenti. Nell’ambito del progetto di fruizione della nuova
versione di U-APP per gli studenti dell’Ateneo, integrata con SPID sono state condotte tutte le attivita tecniche
di test di funzionalita e fruibilita della nuova versione della app, ora disponibile e fruibile gratuitamente in tutti
gli “store” di applicazioni mobile.

Linea d’azione CAP3.PA.LA20 - Le PA devono adeguarsi alle evoluzioni previste dall’ecosistema SPID (tra cui

OpenlD connect, servizi per i minori e gestione degli attributi qualificati).

Periodo: 2021

Azione dell’Ente: Adozione della firma digitale per tutte le strutture dell’Ateneo con integrazione al
sistema di gestione documentale Titulus. Con riferimento al Codice dell’Amministrazione Digitale, Capo II,
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Documento informatico, firme elettronice, servizi fiduciari e trasferimento di fondi, Decreto Legislativo
07.03.2005 n.82, G.U. 16.05.2005, ed in particolare all’Art.20 (Validita ed efficacia probatoria dei
documenti informatici), 1-bis:

Il documento informatico soddisfa il requisito della forma scritta e ha I'efficacia prevista dall'articolo
2702 del Codice civile quando vi é apposta una firma digitale, altro tipo di firma elettronica
qualificata o una firma elettronica avanzata o, comunque, é formato, previa identificazione
informatica del suo autore, attraverso un processo avente i requisiti fissati dall'’AgID ai sensi
dell'articolo 71 con modalita tali da garantire la sicurezza, integrita e immodificabilita del
documento e, in maniera manifesta e inequivoca, la sua riconducibilita all'autore.

Si evidenzia che I’Ateneo, onde consentire al personale docente di gestire online gli appelli degli esami di
profitto autenticandosi via web nell’area riservata del portale di Ateneo, ha aderito dal 2015 al servizio di
firma digitale offerto dal Cineca (ConFirma). Tale servizio consente I'integrazione di firma (remota e con smart
card o token USB) negli applicativi Cineca. Conseguentemente, gli utenti titolari di firma digitale su smart card
rilasciate da Certificatori Accreditati AgID, o di firma remota compatibile con |'attuale implementazione
(Infocert, Aruba, Telecomltalia), hanno la possibilita di firmare digitalmente documenti nei formati previsti
dalla normativa (PAdES, XAdES, CAdES), per le finalita istituzionali del loro ruolo.
In funzione delle indicazioni fornite da AgID in merito alla dematerializzazione delle attivita amministrative
e dal Codice dell’Amministrazione Digitale, sono state condotte delle attivita finalizzate alla conduzione di
un censimento delle strutture (Divisioni, Aree, Settori, Centri, etc.) che necessitavano del dispositivo di
firma certa. L’adozione delle firma digitale potra consentire ai responsabili delle diverse strutture di poter
utilizzare uno strumento basato sulla crittografia a chiave pubblica che possa garantire la sicurezza,
I'accuratezza e I'autenticita dei documenti prodotti. Cionondimeno, tale innovazione consentira a tutte le
strutture dell’Amministrazione di raggiungere una completa digitalizzazione del processo di firma. Si
evidenzia, che il sistema di gestione documentale del Cineca in uso in Ateneo (Titulus), consente la gestione
del flusso automatico per la produzione di documenti digitali in partenza. Tale flusso prevede un iter di
approvazione che inizia con l'inserimento di un bozza da parte di un operatore proponente, prosegue con la
valutazione della bozza da parte di vari approvatori vari livelli gerarchici e termina con la sottoscrizione digitale
(da parte di chi ne ha I'autorita) e la protocollazione automatica. Per I'attivazione del sistema di Firma Digitale
Remota su Titulus il Cineca offre una specifica soluzione, meglio nota come U-SIGN, che consente:

e di personalizzare graficamente I'interfaccia utente sulla base dell’ldentita di Ateneo;

e di profilare gli utenti che possono essere abilitati all’utilizzo del sistema;

e di analizzare le tipologie di documenti che possono essere firmati digitalmente dagli

utenti accreditati;
e dicreare degli ambienti di collaudo ed esercizio;
e dipoterintegrare le diverse applicazioni fruibili per il processo di firma digitale (Confirma,
Gdrive, DropBox, ...).

Con I'adozione di U-SIGN ¢ ora possibile automatizzare il processo di firma digitale nella fase di protocollazione
dei documenti.

Azione dell’Ente: Aggiornamento dei formati trattati dal sistema di conservazione di Ateneo sulla base delle
nuove Linee Guida dell’AgID. In riferimento alla determinazione n. 371/2021 del 17 maggio 2021 - Modifiche
testo Linee Guida sulla formazione, gestione e conservazione dei documenti informatici, allegato 5 -
Metadati, allegato 6 - Comunicazione tra AOO di Documenti Amministrativi Protocollati ed estensione dei
termini di entrata in vigore, € stata condotta un’attivita di verifica sulla correttezza dei formati dei files
oggetto delle operazioni di riversamento sulla piattaforma CONSERVA del Cineca. Tale attivita é riferibile
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all’entrata in vigore delle Linee Guida AglID (Allegato 2 — Formati di file e riversamento, individuano i formati
idonei alla conservazione a lungo termine) che stabiliscono I'adeguamento dei nuovi formati di files al 1
gennaio 2022. L'attivita, svolta in collaborazione con il Cineca, previa verifica dei formati, ha consentito
I’adozione del nuovo Manuale di Conservazione — Allegato 8 Formati accettati, di seguito riportato:

MANUALE DI CONSERVAZIONE CINECA

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

Manuale di Conservazione
Allegato 8 — Formati accettati

Consorzio Interuniversitario CINECA

INFORMAZIONI SULLA CLASSIFICAZIONE DEL DOCUMENTO

LIVELLD DI CLASSIFICAZIONE DATA DI CLASSIFICAZIONE O DI RESPONSABILE DELLA DESTINATARI DEL DOCUMENTO
MODIFICA ALLA CLASSIFICAZIONE DEL
CLASSIFICAZIONE INIZIALE DOCUMENTO
Riservato

Ad uso interno

Titolari  dell’oggetto  di

conservazione, Personale
Di dominio pubblico | X 01/10/2021 Massimiliano Valente !

Cineca
STATO}STDRIA DELLE REVISIONI
Oggetto e .
Vargse Dt Paragrafo pr Autore/i pr.J r.lcmale della Alt.n . e
rev. . revisione cantributi
revisione
Mariagrazia Mingrone Massimiliano
10 | o01/10/2021 Emissione 28 e Alessandro De
Micola Carofiglio Angelis Valente
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MANUALE DI CONSERVAZIONE CINECA

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

1. Introduzione

Il presente allegato riporta I'elenco completo dei formati accettati dal Sistema di Conservazione
Conserva.

| criteri di scelta dei formati seguiti per |a stesura dell’elenco e necessari a garantire la leggihilita e
la reperibilita del documento informatico sono i seguenti:

e apertura

& sicurezza

e portabilita

¢ funzionalita
e supporto allo sviluppo
s diffusione

La valutazione dei formati & stata condotta seguendo le disposizioni previste dall’Allegato 2 - Formati
di file e riversamento delle Linee Guida sulla formazione, gestione e conservazione dei documenti
informatici.

L'elenco include tutti i formati ritenuti idonei alla conservazione oppure estremamente diffusi
all'interno degli Enti Titolari dell’'oggetto di conservazione.

2. Modalita di aggiornamento

L'elenco viene mantenuto aggiornato a seguito di valutazioni periodiche effettuate dal team del
Servizio di Conservazione in relazione, ad esempio, a:

e evoluzioni tecnologiche
e disposizioni normative
s richieste specifiche dei Titolari dell'oggetto di conservazione

L'elenco viene reso pubblico e messo a disposizione di tuttii Titolari dell’oggetto della conservazione

di Cineca {https://wiki.u-gov.it/confluence/display/Conserva/Conserva+-
+Il+servizio+di+conservazione+CINECA)
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MANUALE DI CONSERVAZIONE CINECA

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

3. Formati di file accettati
3.1 Legenda

L'elenco & suddiviso in base alla tipologia di formato secondo quanto riportato dall’Allegato 2 -
Formati di file e riversamento delle Linee Guida sulla formazione, gestione e conservazione dei
documenti informatici (ad esempio Archivi compressi, Caratteri tipografici, Documenti impaginati,
etc).

Per ciascun formato viene indicato:

e Nome: nome completo del formato.

e Estensione: estensione del file.

¢ Tipo Mime: codifica MIME del formato. In particolare, un tipo Mime & composto da un
identificatore del tipo seguito da un identificatore del sottotipo. Ad esempio
application/pdf.

e Restrizioni: eventuali vincoli nell’'uso del formato, necessari a incrementare il livello
qualitativo della conservazione. Ad esempio I'uso del PDF/A.

3.2 Elenco formati

Nome Estensione Tipo Mime Restrizioni

Archivi compressi — 2.13 Allegato 2 LLGG

All'interno  dell’archivio compresso NON
devono essere presenti: (1) archivi compressi

=l -84IP application/gzip e (2) formati NON previsti dal seguente
allegato.
All'interno  dell’archivio compresso NON
Java Archive file| . e ieenne, G ) devono essere presenti: (1) archivi compressi
format L application, jar-archive e (2) formati NON previsti dal seguente
allegato.
All'interno dell’archivio compresso NON
Immagine di| . application/x-iso9660- | devono essere presenti: (1) archivi compressi
volume 1509660 | "*° image e (2) formati NON previsti dal seguente
allegato.

All'interno dell’archivio compresso NON

UNIX Standard . . .
devono essere presenti: (1) archivi compressi

(T?:I‘;) Ak | ar application/x-tar e (2) formati NON previsti dal seguente
allegato.

All'interno  dell’archivio compresso NON
7-Zip compressed 72 application/x-7z- devono essere presenti: (1) archivi compressi
archive format ’ compressed e (2) formati NON previsti dal seguente

allegato.
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MANUALE DI CONSERVAZIONE

CINECA

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

Zip

.Zip, .ZipX

application/zip

All'interno  dell’archivio compresso NON
devono essere presenti: (1) archivi compressi
e (2) formati NON previsti dal seguente
allegato.

Audio e Musica — 2.9 Allegato 2 LLGG

[Broadcast]
Waveform File

wav, .bwf

.rfed

-

audio/wave

Non deve presentare compressione.

Caratteri tipografici — 2.8 Allegato 2 LLGG

Valido solo come file allegato e non come file

OpenType® .otf application/x-font-otf
pentyp P / principale
) Valido solo come file allegato e non come file
OpenType® .otf font/otf o &
principale
Valid | file allegat fil
TrueType® ttf application/x-font-ttf a.l .0 O CANE TISlIEERla = RalEame His
principale
TrueType® e font /ttf Va_lld_o solo come file allegato e non come file
principale
Web Open Font Woff2 font/woff2 Va_lid_o solo come file allegato e non come file
Format principale
Web Open Font woff S —— Valido solo come file allegato e non come file

Format

principale

Contenitori e pac

chetti di file multimediali — 2.12 Allegato 2 LLGG

.mp4, .mda,

MPEG-4, Part 14 “mdy audio/mp4
MPEG-4, Part 14 | ™P% ™ \ideo/mpa
.mdv
Digital Cinema
Distribution i/ tiff image/tiff Non deve presentare compressione.
Master

Dati strutturati —

2-3 Allegato 2 LLGG

JavaScript Object

Kotatlon .json application/json
JavaScript Object
Notation for|.jsonld application/ld+json
Linked Data
Structured
Larr:chu:;i Query .sq application/sql
Co -

mma .Csv text/csv

Separated Value

Documenti impaginati — 2.1 Al

legato 2 LLGG

Portable

Document Format -pof application/pdf Solo PDF/A
WordPracessingM application/vnd.openx

L OOXML | .docx MlrariiAL:- Solo profilo Strict
ENtEnEloh officedocument.wordpr

ocessingml.document
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MANUALE DI CONSERVAZIONE

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

CINECA

WordProcessingM

application/vnd.openx
miformats-

L QOOXML | .dotx . Solo profilo Strict
. officedocument.wordpr
Extension .
ocessingml.template
Open Document sl application/vnd.oasis.o
Text . pendocument.text

Fogli di calcolo e presentazioni

multimediali — 2.5 Alle

gato 2 LLGG

PresentationML
00XML Extension

-PPtX, .ppsX,
.potx

application/vnd.openx
miformats-
officedocument.present
ationml.presentation

Solo profilo Strict

Immagini raster -

2.6 Allegato 2 LLGG

IPEG File
Interchange
Format (JFIF)

Jjpeg

image/jpeg

JPEG File
Interchange

Format (JFIF)

Jpg

image/jpg

Portable Network
Graphics

.png

image/png

Immagini vettoriali e modellaz

ione digitale — 2.7 Allegato 2 LLGG

Autodesk®
AutoCAD®
Drawing

dwg, .dwt

application/acad

Autodesk®
AutoCAD®
Drawing

.dwg, .dwt

image/vnd.dwg

Scalable Vector

Graphics

.svg

image/svg+xml

Scalable Vector

Graphics

.svgz

image/svg+xml+zip

Ipertesti — 2.2 Allegato 2 LLGG

Extensible
Hypertext Markup
Language

xhtml, .html

application/xhtml+xml

Solo se presente foglio di stile (CSS)

Extensible Markup
Language

xml

application/xml

text/xml

Extensible
Stylesheet
Language
Transformations

Xslt

application/xslt+xml

Cascaded Style
Sheet

.C55

text/css

Hypertext Markup
Language

.html, .htm

text/html
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MANUALE DI CONSERVAZIONE CINECA

Allegato 8 — Formati accettati
Versione. 1.0 del 01/10/2021

Extensible
Stylesheet .xsl text/xsl
Language
Posta elettronica - 2.4 Allegato 2 LLGG
Electronic Mail
Format

“Default”  Mbox
Database Format

Altri formati individuati da Cineca non indicati nelle Linee Guida

.eml application/email

.mbox application/mbox

Plain Text txt text/plain

Le attivita condotte hanno consentito di verificare la correttezza del formati dei files dati onde consentire la
funzionalita delle operazioni di riversamento sulla piattaforma CONSERVA del Cineca.

Azione dell’Ente: Attivita di sperimentazione dell’utilizzo della firma digitale mediante I'applicazione U-
SIGN integrata con il sistema di gestione documentale Titulus. Con riferimento all’adozione
dell’applicazione U-SIGN del Cineca per la gestione della firma digitale per tutte le strutture dell’Ateneo,
ed in funzione della conseguente integrazione con il sistema di gestione documentale Titulus — attivita
condotta nel periodo di riferimento di questa relazione - si evidenzia che nel periodo € stato creato uno
specifico “gruppo di lavoro” finalizzato alla conduzione di un periodo di sperimentazione pratica
dell’utilizzo della firma digitale. Tale sperimentazione ha visto il coinvolgimento di alcuni referenti delle
Aree/Settori dell’Ateneo, opportunamente selezionati sulla base della verifica della disponibilita
individuale manifestata. La sperimentazione e stata incentrata sulla conduzione di una molteplicita di prove
e simulazioni di registrazione di documenti firmati digitalmente, onde consentire:

1. la verifica dell’affidabilita della procedura e delle eventuali esigenze di personalizzazione

dei flussi di workflow su Titulus;
2. la garanzia che le figure “autorizzative” coinvolte nelle operazioni di firma digitale siano
esattamente quelle identificate per le diverse procedure amministrative.

Sulla base delle verifiche svolte, ed in funzione delle rispettive esigenze riscontrate dal gruppo, € stata
evidenziata la necessita di strutturare un apposito “workflow” in grado di garantire il corretto funzionamento
del flusso autorizzativo dei documenti da firmare digitalmente all’interno dell’Ateneo. Di conseguenza, & stato
possibile disegnare un “flusso flessibile” basato sul funzionamento di seguito descritto:

1. L'utente registra la bozza del documento;
L’utente indica i nominativi degli “approvatori” (massimo 3);
L’utente indica i nominativi dei “firmatari” (massimo 3);
Gli “approvatori”, in ordine di scelta, approvano la bozza;
| “firmatari”, in ordine di scelta, firmano digitalmente il documento;

o un ks whN

Dopo che l'ultimo firmatario ha firmato digitalmente il documento, quest’ultimo viene
protocollato automaticamente dall’'utente che ha creato la bozza.

L'utilizzo di un’unica applicazione per la firma digitale garantira la riduzione della possibilita, da parte degli
utenti, di commettere errori durante la fase di registrazione dei documenti.
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3 AZIONI PROGRAMMATE NEL SECONDO SEMESTRE 2022 E NELL’ANNO 2023

3.1 SERVIzZI

Come riportato nel Piano Triennale per I'Informatica nella PA 2020-2022, assume particolare rilevanza il
miglioramento della qualita dei servizi pubblici digitali onde consentire un crescent incremento del loro utilizzo
da parte degli utenti. L'obiettivo e quello di fornire servizi completamente digitali e facilmente fruibili per
soddisfare I'esperienza degli utenti cosi come evidenizato nell’art. 7 del Codice dell’Amministrazione Digitale
(CAD) - Diritto a servizi on line semplici eintegrati. L'Ateneo, pertanto, intende perseguire gli obiettivi di seguito
evidenziati:

e Semplificazione delle procedure per progettare servizi digitali sicuri e fruibili.

e Rendere, ove possibile, ogni servizio accessibile, inclusivo e utilizzabile da qualsiasi dispositivo
tecnologico.

e Accrescere le competenze informatiche del personale dell’Ateneo secondo il Syllabus delle
“Competenze digitali per la PA”, document che descrive I'insieme minimo delle conoscenze e abilita
che ogni dipendente pubblico, non specialista IT, dovrebbe possedere per partecipare attivamente
alla trasformazione digitale della pubblica amministrazione. Esso rappresenta lo strumento di
riferimento sia per I'attivita di autoverifica delle competenze digitali che per la definizione di corsi
volti a indirizzare i fabbisogni formativi rilevati. L'obiettivo generale del Syllabus ¢ fare in modo che
tutti i dipendenti pubblici siano in grado di operare attivamente in modo sicuro, consapevole,
collaborativo e orientato al risultato all’interno di una pubblica amministrazione sempre piu digitale.
Il Syllabus si concentra esclusivamente sugli aspetti pertinenti alle competenze digitali
complementari richieste ad un dipendente pubblico che lavora in ambienti digitali.

e Implentare nuovi strumenti e metodologie di lavoro che possano garantire, sulla base del
mantenimento delle modalita di erogazione del lavoro agile, I'innalzamento del livello di sicurezza
sulla gestione dei dati e della sicurezza informatica.

Nel corso del 2023 le azioni dell’Ateneo saranno concentrate su alcuni ambiti quali:

e Miglioramento dell’esperienza d’uso e dell’accessibilita dei servizi.

e Progettazione e implementazione di percorsi formativi per il personale finalizzati all'incremento delle
competenze digitali, come indicato nel Syllabus delle “Competenze digitali per la PA”.

e Diffusione di linee guida operative per la creazione di pagine web e documenti non web accessibili,
anche sulla base delle Linee guida sull'accessibilita degli strumenti informatici emanate da AgID.

e Monitoraggio dei servizi attraverso la piattaforma nazionale open source Web Analitycs lItalia, che
fornisce statistiche in tempo reale utili a comprendere il comportamento degli utenti online, con
I’obiettivo di ottenere un miglioramento continuo dell’esperienza utente;

| punti e le linee di azioni su cui saranno condotte specifiche attivita nel corso del 2023 e riferibili al Piano
Trienale per I'Informatica, sono di seguito riportate:

Punto OB.7.2 (Rafforzare le competenze digitali per la PA e per il Paese e favorire I'inclusione digitale).

Periodo: 2022-2023

Azioni dell’Ente: Progettazione e implementazione di percorsi formativi per il personale finalizzati
all'incremento delle competenze digitali, come indicato nel Syllabus delle “Competenze digitali per la PA”.
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Linea d’azione CAP4.PA.LA23 - Le PA possono acquistare i servizi della nuova gara di connettivita SPC.

Periodo: 2021-2024

Azioni dell’Ente: La connettivita Internet attualmente é servita dalla “Convenzione Per i Servizi di Connettivita
tramite rete GARR”, stipulato in data 15/06/2021 con durata di sei anni (2021 — 2027), cosi strutturato:
1. Fibra ottica spenta (dark fiber) per collegamento tra sede Viale Pindaro, 42 (PE) e sede Via dei Vestini,
31 (CH) con capacita di 20 Gbps (terminazione 2 x 10 Gbps) -VPN ottica;
2. Connettivita tra Sede Pescara (PoP GARR c/o Telecom) e sede di Bologna (PoP GARR c/o INFN — CNAF)
con capacita di 10 Gbps (terminazione 10G);
3. Connettivita di Backup tra Sede Chieti (PoP GARR c/o Telecom) e sede di Roma (PoP GARR c/o CINECA)
con capacita di 1 Gbps (terminazione 1G).
Per quanto concerne alcune sedi remote & stato attivato in data 06.04.2018 il contratto esecutivo OPA —"Servizi
di Connettivita nell’ambito del sistema pubblico di connettivita 2 (SPC2)" che garantisce il collegamento di tali
sedi tramite I'utilizzo di VPN protette ognuna da singolo firewall fisico.

Linea d’azione CAP6.PA.LAOS - Le PA possono definire, in funzione delle proprie necessita, all’interno dei piani

di formazione del personale, interventi sulle tematiche di Cyber Security Awareness.

Periodo: 2023

Azioni dell’Ente: L' Ateneo si pronone di definire momenti di formazione e campagne informative finalizzate
alla diffusione della cultura della sicurezza informatica tra il personale dell’Universita. Saranno adottati
strumenti specifici che possano consentire, ad esempio, la simulazione e il monitoraggio di campagne di
phishing, una tecnica efficace per incrementare il livello di consapevolezza sui rischi cyber legati al phishing.
L'Agenzia per I'ltalia Digitale ha promosso uno specifico progetto che si pone I'obiettivo di supportare tutte le
Pubbliche Amministrazioni per I'adozione di una metodologia di Cyber Risk Management? sviluppata
nell’ambito del Piano Triennale per I'informatica nella Pubblica Amministrazione. A tal proposito, I’AgID ha
realizzato un tool di valutazione e trattamento del rischio cyber che consente ad ogni PA di effettuare le
operazioni di self-assessment, i piani di trattamento e il monitoraggio delle iniziative volte a ridurre il livello di
rischio informatico. L’Ateneo intende quindi adottare tale strumento per incrementare al fine di effettuare un
self-assessment di sicurezza informatica, migliorare la consapevolezza sulle materie di cybersecurity e valutare
le vulnerabilita e il livello di esposizione al rischio cyber

3.2 DATIEINTEROPERABILITA’

La valorizzazione del patrimonio informativo pubblico & un obiettivo strategico per la pubblica
amministrazione, di conseguenza & indispensabile garantire una maggiore efficacia all’attivita amministrativa
in tutti i processi che coinvolgono I'utilizzo dei dati, sia in riferimento alla condivisione dei dati tra pubbliche
amministrazioni per finalita istituzionali (art. 50 del CAD), sia per il riutilizzo dei dati, per altre finalita, secondo
il paradigma degli open data. | dati pubblici costituiscono una risorsa per il Paese, di conseguenza risulta
fondamentale condividere i propri dati con la PA, riconducibile al concetto di interoperabilita definito come la
“caratteristica di un sistema informativo, le cui interfacce sono pubbliche e aperte, di interagire in maniera
automatica con altri sistemi informativi per lo scambio di informazioni e I'erogazione di servizi” (Art.1 c.11. ad)
del CAD). Un aspetto sul quale I’Ateneo intende compiere un ulteriore sforzo riguarda proprio I'ambito della

2 https://www.sicurezzait.gov.it/cyber/
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gestione e protezione dei dati che ha subito un profondo mutamento fin dall’entrata in vigore del Regolamento
generale per la protezione dei dati personali n. 2016/679 (General Data Protection Regulation o GDPR) e dalla
sua attuazione avvenuta a partire dal 25 maggio 2018. In questo ambito € necessario sensibilizzare I'utenza e
il dipendente sulla corretta gestione e divulgazione del dato e sulla distinzione tra privacy, accesso
generalizzato e trasparenza; tre paradigmi alla base di una corretta gestione dei dati e delle informazioni di
proprieta dell’Ateneo.

3.3 PIATTAFORME

Le Piattaforme tecnologiche sono soluzioni che offrono molteplici funzionalita che aasumon carattere ditrasversalita
e riusabilita nella digitalizzazione dei processi e dei servizi della PA. L'impiego di tali piattaforme peremtte un
asostanzile risuzione del carico di lavoro delle Pubbliche Amministrazioni, riducendo tempi e dei costi di
erogazione dei servizi e innalzando il livello della sicurezza, integrita e disponibilita dei dati. Le Piattaforme, in
una visione funzionale, possono essere suddivisi nelle seguenti categorie:

e Process service. Piattaforme che realizzano digitalmente un processo completo (ad esempio
I"approvvigionamento realizzato tramite gli strumenti di Public e-procurement) di cui le PA diventano
utilizzatrici;

e Task service. Piattaforme che implementano singole funzionalita trasversali alla realizzazione di
procedimenti amministrativi digitali (ad esempio I'autenticazione degli utenti attraverso SPID) che le
PA integrano all’interno dei loro sistemi;

e Data service. Piattaforme che assicurano 'accesso a fonti di dati validati (ad esempio I'utilizzo dei
dati anagrafici assicurato da ANPR) di cui le PA necessitano per dare seguito alle proprie funzioni
istituzionali.

Sulla base di tali evidenze, I’Ateneo intende promuovere processi di adozione di piattaforme che possano
supportare processi di reclutamento, di stipula di contratti e di convenzioni e di gestione di help desk unico, di
gestione sedute organi e delibere. Nell’ambito del e-recruitment I’Ateneo, sulla base di una specifica attivita
avviata nel corso del 2019, finalizzata alla razionalizzazione delle attivita associate alla gestione delle procedure
concorsuali, & stata adottata la Piattaforma Integrata Concorsi Atenei (PICA), la quale consente di:

= automatizzare i processi amministrativi;

= dematerializzare I'iter concorsuale eliminando il cartaceo;

= protocollare e facilitare la conservazione digitale degliatti;

= validare i dati inseriti dai candidate;

= consentire I'applicazione della firma digitale;

= integrare servizi di terze parti, come SPID, PagoPA e sistemi di gestione deiflussi.

3.4 SICUREZZA INFORMATICA E MODALITA’ ATTUATIVE DEL LAVORO AGILE

L'incremento dei servizi digitali erogati dalla Pubblica Amministrazione produce come naturale conseguenza
I'innalzamento del rischio derivante dalle vulnerabilita software dei sistemi operativi, delle molteplici
applicazioni presenti nelle infrastrutture ICT e delle piattaforme hardware presenti nei Data Center. La
moltplicazioni degli attacchi informatici, con particlare riferimento a quelli provenienti dal Cyberspace, ha
assunto la connotazione di un problema cruciale per le aziende operanti in settori e con dimensioni diverse.

La dimensione della sicurezza delle informazioni, caratterizzata “dalla salvaguardia della riservatezza, integrita
e disponibilita delle informazioni gestite da un’organizzazione”, & riconducibile prioritariamente a quella degli
attacchi informatici, ma puo riguardare anche altri fenomeni, come quello delle calamita naturali o della
mancanza di una “cultura delle sicurezza” da parte del personale operante nell’organizzazione. Piu
specificatamente, con il termine di “sistema di sicurezza delle informazioni” si vuole intendere “I'insieme di
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prodotti, servizi, regole organizzative e comportamenti individuali finalizzati alla protezione dei sistemi
informatici di un’azienda.” Per la Pubblica Amministrazione I'attivita di contrasto alle minacce cibernetiche ha
assunto un’importanza fondamentale, soprattutto per quanto concerne la disponibilita, I'integrita e la riservatezza
delle informazioni possedute, ma in particolare per garantire la fiducia nei servizi digitali erogati dalla PA. Tra
gli obiettivi del Piano Triennale é possibile rilevare il punto sulla Cyber Security Awareness, dal quale si evince
che dalla consapevolezza del rischio cibernetico possono derivare opportune azioni organizzative e proattive
utili alla mitigazione dei pericoli derivanti da possibili attacchi informatici. Sulla base di tale evidenza, I’Ateneo
si propone di definire momenti di formazione e campagne informative finalizzate alla diffusione della cultura della
sicurezza informatica tra il personale. Contestualmente si propone di adottare strumenti specifici (come ad
esempio Gophish3) che possano permettere, ad esempio, la simulazione ed il monitoraggio di campagne di
phishing, una tecnica efficace per incrementare il livello di consapevolezza sui rischi cyber legati al phishing.
Va evidenziato che I' Agenzia per I'ltalia Digitale ha promosso uno specific progetto che si pone I'obiettivo di
supportare tutte le Pubbliche Amministrazioni per ’adozione di una metodologia di Cyber Risk Management*
sviluppata nell’ambito del Piano Triennale per I'informatica nella Pubblica Amministrazione. A tal fine, I’AgID
ha realizzato un tool di valutazione e trattamento del rischio cyber che consente ad ogni PA di effettuare le
operazioni di self-assessment, i piani di trattamento e il monitoraggio delle iniziative volte a ridurre il livello di
rischio informatico. L'Ateneo intende quindi adottare tale strumento per incrementare al fine di effettuare un
self-assessment di sicurezza informatica, migliorare la consapevolezza sulle materie di cybersecurity e valutare
le vulnerabilita e il livello di esposizione al rischio cyber. Sulla base delle indicazioni del Governo, che tendono
ad incentivare I'adozione del lavoro agile o Smart Working nelle PA e I'utilizzo da parte del dipendente pubblico
di appositi dispositivi tecnologici utili allo svolgimento delle prestazioni lavorative, le amministrazioni
pubbliche devono definire e adottare specifici livelli di sicurezza e protezione della rete, rafforzando la
consapevolezza dei dipendenti sui pericoli derivanti dall’utilizzo di dispositivi personali e applicativi insicuri.
Sulla base di questa evidenza, I’Ateneo si adoperera per innalzare la consapevolezza del rischio informatico
legato al lavoro agile tramite azioni finalizzate alla formazione, alla realizzazione di informative e di apposite
soluzioni tecnologiche per garantire la sicurezza dei lavoratori in Smart Working.

3 https://getgophish.com/
4 https://www.sicurezzait.gov.it/cyber/
33



Piano Integrato della performance prevenzione della corruzione e trasparenza 2022-2024




Delibere del Consiglio di Amministrazione N. 3/2022 - Prot. n. 0004353 del 26/01/2022 - [UOR: SI000025 - Classif. 1/9]

CHIETI - PESCARA

1 r . . 3 " - ] 3 v ) & - ).I. \.\[\;f}[{}l
L]'d% UNIVERSITA DEGLI STUDI «G. D' A

Delibera n. 3 del Consiglio di Amministrazione del 25/01/2022

OGGETTO: Piano Integrato della performance, trasparenza e prevenzione della corru-
zione 2022/2024

N. 0.d.g.: 02/02 |Rep. n. 3/2022 Prot. n. UOR: SETTORE PERFORMANCE
4353/2022

Nominativo F C |A|As Nominativo F |[C |A |As

Sergio Caputi X Nino Paolantonio X

Paolo Fusero Gianluca Nardone X

Elisabetta Dimauro Nicola D'Ambrosio X

Grazia Monia Buta
Giovanna Murmura
Goffredo De Carolis

XXX [X X

Legenda: (F - Favorevole) - (C - Contrario) - (A - Astenuto) - (As - Assente)

La Prorettrice Vicaria ricorda che il decreto legislativo 150/2009 prevede che le amministra-
zioni pubbliche redigano annualmente il Piano della Performance, quale strumento di avvio
del ciclo di gestione della performance. Il Piano in questione € un documento programmatico
triennale in cui, in coerenza con le risorse assegnate, sono esplicitati gli obiettivi, gli indicatori
ed i target.

Sin dall'anno 2015 I'ANVUR ha emanato le Linee guida per la gestione integrata del Ciclo
delle Performance delle Universita statali italiane. La nuova pianificazione mira a mantenere
coerenti la dimensione operativa (performance), quella legata all'accesso e alla utilizzabilita
delle informazioni (trasparenza) e quella orientata alla riduzione dei comportamenti inappro-
priati e illegali (anticorruzione). Inoltre il Piano Nazionale Anticorruzione del 2017, destinato
alle Universita e ai soggetti che incidono sulla configurazione e sul funzionamento del siste-
ma universitario, rafforza il coordinamento e la coerenza fra il Piano della Performance ed il
Piano triennale di prevenzione della corruzione puntando ad un maggiore legame con il si-
stema di programmazione strategica (pluriennale) e con quella economica-finanziaria
(annuale) dell’Ateneo.

Infine, la Prorettrice Vicaria ricorda che le Linee guida del’ANVUR sono state arricchite da
alcune puntualizzazioni in ottemperanza al decreto legislativo 74/2017, con I'introduzione di
obiettivi generali che identificano le priorita strategiche, da declinare successivamente in
obiettivi specifici di ogni singola amministrazione.

L'Ateneo, alla luce di quanto richiamato, nel mese di luglio 2019 ha adottato il nuovo piano
strategico 2019/2023, delineando la missione, gli indirizzi strategici e gli obiettivi dell’Ateneo
sulla base delle Linee Generali d’indirizzo della Programmazione delle Universita definite con
DM 635 dell’8/8/2016.

Le aree strategiche sono state articolate in relazione alle attivita fondanti dell’Ateneo: Didat-
tica, Ricerca, Terza Missione, Internazionalizzazione e Reclutamento Capitale Umano.
Il buon funzionamento di un’organizzazione, conclude la Prorettrice Vicaria, risiede sia nella
capacita di sviluppare innovazione attraverso obiettivi di discontinuita e progettuali a forte
connotazione politica, sia negli obiettivi di discontinuita collegati alla gestione, oltre che
nell’'attenta programmazione dei processi e delle attivita correnti al fine di un migliore utilizzo
delle risorse pubbliche.

Inoltre, sono stati inseriti gli obiettivi assegnati al Direttore Generale per il 2022 per la valuta-
zione della sua Performance individuale.

La Legge n. 113 del 06/08/2021 ha istituito il PIAO — Piano Integrato di Attivita e Organizza-
zione nel quale dovranno confluire in maniera organica e sinergica il Piano Integrato, il
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POLA, il Piano delle Azioni Positive, il Piano di formazione del personale, il Piano delle risor-
se del personale e tanti altri contenuti. Il termine per I'adozione del PIAO inizialmente fissato
al 31/01/2022 é attualmente slittato al 30/04/2022 per cui, prosegue la Prorettrice Vicaria,
opportuno approvare immediatamente il Piano Integrato per dare inizio al ciclo della perfor-
mance 2022 per poi inserirlo nel PIAO ed integrarlo con gli altri piani e contenuti.
La Prorettrice Vicaria, infine, riferisce che il ciclo della performance, cosi come gli obiettivi as-
segnati annualmente al Direttore Generale, sono competenze tipiche del Consiglio di Ammi-
nistrazione. Tuttavia, nel caso del Piano Integrato si ritiene opportuno che anche il Senato
Accademico si esprima in merito alle linee strategiche in esso contenute. Il Piano sara, per-
tanto. sottoposto all’attenzione del Senato Accademico nella prossima seduta utile

IL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE
UDITA la relazione illustrativa della Prorettrice Vicaria;
VISTO il D.Lgs n. 150/2009;
VISTA la Legge n. 190/2012;
VISTO il D.Lgs n. 33/2013;
VISTO il D.Lgs n. 39/2013;
VISTA la L. n. 98 del 09/08/2013;

VISTO il Piano Nazionale Anticorruzione cosi come modificato dalla determinazione n. 12 del
28/10/2015 dellANAC — Autorita Nazionale Anticorruzione;

VISTA la delibera del Consiglio Direttivo del’ANVUR n. 103 del 20/07/2015;

VISTO I'Atto di indirizzo del MIUR per I'aggiornamento 2017 al Piano Nazionale anticorruzio-
ne -sezione Universita, approvato con delibera ANAC n.1208 del 22 novembre 2017;

VISTO il vigente SMVP-Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance dell’Ateneo;
VISTO il Piano Integrato per il triennio 2022/2024 predisposto dal Direttore Generale:

VISTO il DPCM del 9/12/2020 della Presidenza del Consiglio dei Ministri-Funzione Pubblica;
DELIBERA

1. di approvare il Piano Integrato della Performance, della Trasparenza e della Prevenzione
della Corruzione relativo al triennio 2022/2024 — annualita 2022 di cui in premessa;

2. di approvare gli obiettivi assegnati al Direttore Generale per il 2022, cosi come indicati nel
suddetto Piano;

3. di dare mandato al Direttore Generale per la pubblicazione del piano in questione presso
la sezione “Amministrazione trasparente” del sito istituzionale dell’Ateneo e presso il “Por-
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tale della Performance” del Dipartimento per la funzione Pubblica cui affluisce TANVUR
per i dati di propria competenza,

4. di dare mandato al Direttore Generale affinché i responsabili delle strutture coinvolte nel
Piano medesimo diano attuazione agli obiettivi operativi in esso indicati al fine del pieno
raggiungimento degli obiettivi strategici previsti e adempiano alle disposizioni previste in
materia di trasparenza e anticorruzione.
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