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RELAZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA DELL’UNIVERSITA DEGLI
STUDI DI SASSARI SULLA SITUAZIONE DEL PERSONALE

in attuazione della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo
2011

ANNO 2021



RELAZIONE CUG

1. Premessa: riferimenti normativi

La legge 4 novembre 2010, n. 183 prevede all’art. 21 che le Pubbliche Amministrazioni,
comprese le universita, garantiscano parita e pari opportunita tra uomini e donne e 1’assenza di ogni
forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla
razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella
sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma
di violenza morale o psichica al proprio interno.

Al fine di realizzare tali obiettivi, le Pubbliche Amministrazioni sono tenute a costituire al
proprio interno, il “Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (in sigla CUG), che sostituisce, unificandone le
competenze in un solo organismo, i Comitati per le Pari Opportunita e i Comitati paritetici sul
fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume
tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle Amministrazioni
Pubbliche o da altre disposizioni.

La Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 recante le “Linee
guida sulle modalita di funzionamento dei CUG”, aggiornata ed integrata dalla Direttiva 2/2019 sulle
pari opportunita, al punto 3.3 dispone che il CUG redige, entro il 30 marzo di ogni anno, una
dettagliata relazione sulla situazione del personale nell’amministrazione pubblica di appartenenza,
riferita all’anno precedente, riguardante 1’attuazione dei principi di parita, pari opportunita, benessere
organizzativo e di contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di
lavoro.

Il Regolamento di Ateneo per la disciplina delle modalita di funzionamento del CUG, adeguato
al linguaggio di genere con Decreto del Rettore rep. 1682 del 16 giugno 2017, prevede all’art. 2
comma 4 che il Comitato Unico di Garanzia predisponga annualmente una dettagliata relazione,
riferita all’anno precedente, sulla situazione del personale riguardante I’attuazione dei principi di
parita, pari opportunita, benessere organizzativo e di contrasto alle discriminazioni e alle violenze
morali e psicologiche nei luoghi di lavoro.

2. Analisi dei dati

E in corso una raccolta di dati per la predisposizione del Bilancio di Genere di Ateneo, in
collaborazione con il gruppo di ricerca ARGINO. Questa raccolta di dati, consultabili nell’allegato 1,
ci permette di effettuare una prima analisi che dovra essere ripetuta e rielaborata per la definitiva
elaborazione di un documento prima della fine del mandato.

Il personale dell’Ateneo appare suddiviso in due grandi macroaree, personale docente e
personale tecnico amministrativo e bibliotecario con diverse tipologie di inquadramento. | numeri
rendicontati nell’allegato 1 restituiscono tutto sommato una situazione a livello di composizione
simile a quella degli anni precedenti, con un leggerissimo sbilanciamento verso il genere femminile
nella composizione del PTAB, sbilanciamento che si riduce rispetto agli anni precedenti, e un chiaro
sbilanciamento verso il genere maschile nella composizione del personale docente, non solo nei livelli
piu alti di inquadramento (prima fascia) come era tradizionale, ma anche per quanto riguarda i/le



nuov* ricercatori/trici. Inoltre, il genere femminile vede la sua presenza fondamentalmente in
Dipartimenti e aree CUN di tradizione umanistica; questa presenza scende significativamente nel caso
di Dipartimenti e aree CUN scientifiche.

Si avverte anche un chiaro sbhilanciamento all’interno degli organi di governo (Rettore,
Direttore Generale, Senato, Consiglio di Amministrazione, Giunta di Ateneo) a favore del genere
maschile. Prettamente maschili sono le direzioni dei dipartimenti, le coordinazioni dei corsi di
dottorato e le presidenze dei corsi di laurea.

In Ateneo sono utilizzate forme di conciliazione come la flessibilita oraria, i congedi parentali,
I permessi legge 104/92 e il part time (orizzontale e verticale). Per quanto riguarda queste misure di
conciliazione, sono maggiormente fruite dal genere femminile, a conferma della vigenza della
associazione del concetto di cura con questo genere.

Altre forme di conciliazione sono in fase di riflessione all’interno dell’Atenco. Infatti,
I’Universita di Sassari aveva emanato un primo regolamento in materia di Telelavoro con D.R.
1254/2016, che era stato attuato in minima parte, visto che solo un esiguo numero di dipendenti era
stato autorizzato ad usufruire di questa tipologia contrattuale. Nel 2020, in seguito alla imprevista
emergenza epidemiologica da Covid-19, I’ Ateneo ha avuto I’opportunita di sperimentare particolari
tipologie di “lavoro agili”. Successivamente, il Direttore Generale, con la nota di Prot. N. 81462 del
29 giugno 2021, ha ribadito che 1’applicazione del lavoro agile in modo semplificato sarebbe stata
prolungata fino alla stipula del prossimo CCNL e comungue non oltre il 31 dicembre 2021. Ha anche
garantito il diritto di poter svolgere il lavoro in modalita “lavoro agile” ad una percentuale di almeno
il 15% dei/delle lavoratori/lavoratrici che facciano apposita richiesta e che abbiano i requisiti previsti
dalla legge. E stato anche costituito in Ateneo, il 23 novembre 2021, il gruppo di lavoro POLA che
ha lavorato al nuovo Piano Organizzativo del Lavoro Agile, documento che propone un’applicazione
progressiva e graduale del lavoro agile, sulla base di una programmazione posta in sintonia allo
sviluppo delle performance nell’arco del triennio 2021-2023 e sulla combinazione di flessibilita e
collaborazione del/della lavoratore/trice in cambio di responsabilita sui risultati. Sulla base
dell’analisi complessiva delle condizioni abilitanti del lavoro agile, si ¢ ritenuto opportuno adottare
una scelta di gradualita nella definizione della percentuale di lavoratori/lavoratrici destinati/e ad
attivita agili, fissando una quota minima secondo la seguente progressione nel triennio 2021-2023:

- anno 2021: 40% (approssimato per arrotondamento) di lavoratori/ lavoratrici agili sulla base
della ricognizione effettuata;

- anno 2022: 50% (approssimato per arrotondamento) dei potenziali lavoratori/lavoratrici
agili;

- anno 2023: 60% (approssimato per arrotondamento) dei potenziali lavoratori/lavoratrici
agili.

Il documento, approvato con decreto del Magnifico Rettore il 30 dicembre 2021, si puo
consultare al link
https://www.uniss.it/sites/default/files/documentazione/piano_organizzativo_del_lavoro_agile pola
_pdf

Per quanto riguarda la parita/pari opportunita, bisogna dire che il Piano di Azioni Positive
(PAP) per il triennio 2021-2023, elaborato dal Comitato Unico di Garanzia in accordo con il Gruppo
di Valutazione sul Benessere organizzativo e sullo stress lavoro-correlato, € stato approvato nella
seduta del Senato Accademico del 4 agosto 2021. E possibile consultarlo sul sito web
https://www.uniss.it/sites/default/files/piano_azioni_positive_2021-2023.pdf

Come noto, la predisposizione del Piano Azioni Positive risponde a un obbligo di legge, art. 48
del D.Lgs. 198/2006, cosiddetto Codice delle Pari Opportunita, e la mancata attuazione comporta,
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per i soggetti inadempienti, la sanzione prevista dal D. Lgs. 165/2001 che dispone il blocco
dell’assunzione di nuovo personale, compreso quello appartenente alle categorie protette. Il CUG,
pertanto, ha ritenuto doveroso elaborare quanto prima un nuovo PAP che potesse dare una continuita
ai precedenti PAP mai attuati.

Per quanto riguarda la formazione, non é stato possibile analizzare i dati del PTAB, anche se
richiesti, a causa di un grave problema nel sito CINECA.

Si presentano, anche, i dati del PTAB per genere, inquadramento e posizione economica.

| rischi connessi alla tipologia contrattuale e alle differenze di genere e di eta sono considerati
nella valutazione del benessere organizzativo di cui si tiene conto all’interno della valutazione dello
Stress lavoro Correlato.

Nel 2010 (Senato accademico del 27 aprile e Consiglio di Amministrazione del 19 maggio e
del 15 giugno), I’Universita degli Studi di Sassari aveva istituito il Servizio di counseling psicologico
e di coaching OrientAzione, con il principale obiettivo di agevolare la soddisfazione e il benessere
percepito lungo il percorso formativo e lavorativo, nella sua accezione piu estesa. Le esperienze delle
universita anglosassoni testimoniano decisi miglioramenti delle performance agendo
preventivamente verso il contesto e I'ambiente lavorativo (Venables e Allender, 2006; Johnson e coll.,
2005). Ad oggi, si rileva che la proposta di attivazione di un Servizio di ascolto e di counseling
psicologico, presentata congiuntamente con il Gruppo Benessere e la sua delegata, Prof.ssa Patrizi, e
tra le azioni previste dal PAP 21-23.

Prima di chiudere questo paragrafo, vorremmo sottolineare che non € stato possibile analizzare
la ricaduta dei precedenti Piani di Azioni Positive, visto che i precedenti comitati non hanno attuato
nessuna delle azioni previste e, considerando anche che, per la maggior parte del 2021, a causa di un
grave ritardo nelle votazioni per eleggere il Magnifico Rettore, I’ Ateneo non aveva potuto attivare le
dovute procedure per la nomina di un nuovo comitato.

3 Comitato Unico di Garanzia (CUG) dell’Universita degli Studi di Sassari

Il CUG ha composizione paritetica ed e formato da componenti designati dalle organizzazioni
sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione (ai sensi degli artt. 40 e 43 del
D.Lgs 165/2001), e da un pari numero di rappresentanti del personale dell’ Ateneo di ruolo e a tempo
determinato (docenti, ricercatori/trici, assegniste/i, personale tecnico-amministrativo e bibliotecario),
assicurando nel complesso la rappresentativita di tutte le componenti. Vengono anche nominat* due
rappresentanti della componente studentesca, di cui un* in rappresentanza di dottorande e dottorandi
e/o di specializzande/i, ambedue indicat* dal Consiglio degli e delle studenti. Per ogni componente
effettiv* e previst* un/a supplente.

Istituzione, funzionamento e operativita del CUG
Con decreto del Rettore rep. 1715/2021 del 12 maggio 2021 sono stat* nominat* la presidente,
prof.ssa Marta Galifianes Gallén e i/le componenti del CUG rappresentanti del personale docente,
tecnico amministrativo bibliotecario e componente studentesca per il quadriennio 2021/2025.
I/le componenti sono:
Presidente
Prof.ssa Marta Galifianes Gallén
Docenti
Prof. Pietro Paolo Onida (componente effettivo)
Prof.ssa Graziella Benedetto (componente effettivo)
Dott.ssa Giulia Simi (componente effettivo)
Dott. Gianfranco Meloni (componente effettivo)



Dott.ssa Aurea Maria Immacolata Lumbau (componente supplente)
Dott.ssa Simonetta Falchi (componente supplente)
Personale Tecnico Amministrativo
Dott.ssa Alessandra Marzano (componente effettivo)
Studenti
Sig.ra Marina Carai (rappresentante degli studenti)
Dott.ssa Giovanna Deiana (rappresentante dottorandi/specializzandi)
Membri designati dalle OO.SS.
FLC-CGIL: Dott. Maria Caterina Manca (componente effettivo)
Dott. Daniela Angiolini (componente supplente)
Federazione CISL Universita: Sig.ra Marcella Garroni (componente effettivo)
Sig.ra Luisella Arca (componente supplente)
Confsal SNALS Universita: Dott.ssa Nicia Diaz (componente effettivo)
Dott. Andrea Cossu (componente supplente)
Federazione UIL-RUA: Dott. Gianpaolo Dore (componente effettivo)
Federazione FGU Gilda Unams: Dott.ssa Lucia Mattone (componente effettivo)
FLP (Fed. Lav. Pubbl.): Dott.ssa Laura Desole (componente effettivo)
Dott.ssa Alessandra Bonelli (componente supplente)

In questa composizione, purtroppo, non ¢’¢ una parita di genere e la componente femminile &
chiaramente predominante. Cio é dovuto al fatto che la maggior parte delle candidature per farne
parte del comitato proveniva da donne.

Il CUG non ha attualmente una sede di riferimento, di cui si & nuovamente fatta richiesta al
Rettore in data 13 settembre 2021, ma non ha ancora ricevuto risposta. Inoltre, I’ Ateneo, nel rispetto
della normativa nazionale, non potendo superare i limiti di spesa, € stato costretto a decurtare il budget
del CUG che é passato dai 10.000 euro destinati annualmente ai comitati precedenti (5.000 ordinaria
amministrazione/missioni e 5.000 formazione) a 6800 euro (inclusi in questi soldi quelli destinati alla
formazione). Il CUG per svolgere le sue mansioni ricevi il supporto amministrativo della Dott.ssa
Alessandra Bonelli.

I CUG ha una pagina web https://www.uniss.it/cug nella quale sono pubblicati la composizione
del Comitato, Documenti e Regolamenti, Link utili e un indirizzo di posta elettronica dedicato
(cug@uniss.it).

Il Comitato ha trasmesso alla Consigliera di Parita Provinciale il Piano di Azioni Positive
(triennio 2021-2023) per il parere obbligatorio e, successivamente, un primo aggiornamento a questo
Piano di Azioni Positive, a gennaio 2022.

Il CUG si relaziona con il Gruppo di Valutazione e gestione benessere organizzativo e dello
stress lavoro correlato, ufficializzato con D. R. del 1 aprile 2014 n. 939, ai sensi del D.Lgs 81/08 e
del D.Lgs 150/2009, composto dal medico competente di Ateneo, dal Responsabile del Servizio
Prevenzione e da quattro esperte/i rispettivamente in statistica medica, in psicologia
dell’organizzazione, in ergonomia e in psicologia del lavoro, di cui due esterni e due interni.

Il CUG fa parte della Conferenza Nazionale dei CUG e partecipa ai lavori della CRUI.

Il CUG si ¢ insediato in data 21 maggio 2021. Dalla sua nomina, i/le componenti sono stati/e
convocati/e sette volte con un’elevata partecipazione agli incontri, nonostante tutte le persone
coinvolte siano sovraccariche di impegni connessi al loro ruolo.

Attivita
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Monitoraggio. Il CUG, in questi ultimi mesi, si € occupato, in collaborazione con il gruppo di ricerca
ARGINO, della rilevazione e raccolta dei dati disaggregati per genere e di altre informazioni
riguardanti la componente studentesca, il personale docente e tecnico-amministrativo e bibliotecario
con il supporto dell’area Risorse Umane, nello specifico I’Ufficio Gestione Personale. E anche in
corso il monitoraggio per quanto riguarda il benessere lavorativo. Infatti, il Comitato ha creato al suo
interno un gruppo di lavoro che si occupera della creazione di un questionario presentato a marzo
2022 per poter procedere al monitoraggio e alla pubblicazione dei dati entro giugno 2022.

Funzione consultiva. Dal suo insediamento il CUG é stato interpellato in due occasioni per esprimere
pareri su il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance e in merito al Codice Etico e di
Comportamento ed in modo particolare alle disposizioni relative a principi e comportamenti attinenti
la sfera etica contenute nel Capo 1 del Titolo Il(artt. 4-11), nel Titolo I1I (artt. 25-30) e nel Titolo IV
(artt. 32 e 33).

Nel primo caso, considerati i tempi assai ristretti per una piu approfondita discussione, il CUG
ha dato un parere positivo, anche se ha accompagnato la sua nota con una serie di suggerimenti per
le future revisioni del documento SMVP. | suggerimenti proposti sono:

o Il rispetto del linguaggio inclusivo, come indicato nelle Linee Guida per I’uso del genere
nel linguaggio amministrativo.

e Ladefinizione della composizione della Commissione di Garanzia deputata a esprimere
un parere vincolante sulla valutazione del lavoratore (art. 8 Procedure di conciliazione).

e L’inclusione nel sistema di valutazione descritto nella tabella ex art. 7.2 1 responsabili
ed i tecnici di laboratorio e tutto il personale TAB non titolare di posizione
organizzativa, funzione di responsabilita o funzione specialistica, afferente ai
Dipartimenti.

e [’introduzione nel SMVP di una modalita di valutazione dal basso verso 1’alto (bottom-
up) per garantire 1’equilibrio, I’imparzialita e 1’equita dei giudizi.

Nel secondo caso, il parere dato dal CUG é stato positivo.

Funzione propositiva. La Relazione Programmatica del Comitato Unico di Garanzia é stata presentata
a Rettore, Pro Rettore e Direttore Generale in data 7 giugno 2021 (con nota di protocollo n. 65139).
Il Piano di Azioni Positive, come gia detto, € stato approvato dal Senato Accademico e dal Consiglio
di Amministrazione rispettivamente il 4 e il 5 agosto 2021. Lo stato dell’attivita propositiva del CUG,
quadriennio 21-25, si analizza dettagliatamente all’interno del successivo paragrafo PAP.

Attivita di disseminazione all’interno dell’Ateneo e sul territorio. I CUG, in questi mesi, ha potuto
co-promuovere alcuni eventi all’interno dell’ Ateneo come: a) Webinar “Parita di genere e regressione
costituzionale: i diritti delle donne come indicatore democratico”, in data 08-06-21; b) Forum Fascina
2021, 10-13 novembre. Il CUG ha anche dato il suo patrocinio a una serie di attivita collegate alle
sue tematiche come, ad esempio, il “Laboratorio Teatrale Universitario” che, per quanto riguarda
’a.a. 2021 si ¢ occupato delle figure di donna nel teatro di William Shakespeare.

Il CUG ha partecipato alla presentazione “Il Piano di Uguaglianza di Genere. GEP Unime”,
organizzata dall’Universita di Messina, il 15 di giugno di 2021 (online), e alla Presentazione del
Progetto IGEA, tenutasi il 28 luglio 2021 e trasmessa su Unisstube.

Inoltre, la Presidente ha partecipato alla “Maratona 8 marzo 2022-Pensieri e parole delle donne sul
mondo che cambia”, organizzato da Giulia Giornaliste Sardegna e tenutasi a Cagliari, alla Mediateca
del Mediterraneo.



Per quanto riguarda la disseminazione sul territorio, il CUG sta organizzando in questo momento una
giornata di presentazione, prevista per il 27 di maggio 2022, di tutti gli organismi e delle persone che
in Ateneo si occupano di parita di genere e lotta alle discriminazioni, che sara anche un momento di
incontro con i diversi enti (ad esempio, servizi sociali, commissione pari opportunita, commissione
disabilita e CUG del Comune di Sassari) e associazioni del territorio nell’ottica di una futura
collaborazione in diversi progetti.

Le informazioni che riguardano la formazione si spiegano nei particolari all’interno del successivo
paragrafo PAP.

4. Piano di Azioni Positive

Il Piano di Azioni Positive é stato presentato in Senato Accademico e in Consiglio di
Amministrazione rispettivamente il 4 e il 5 agosto 2021. Il documento é stato approvato dagli Organi
di Governo ed e stato inviato alla Consigliera di Paritd Provinciale per il parere obbligatorio.
Successivamente, a gennaio 2022 ¢é stato trasmesso un aggiornamento del PAP alla Consigliera di
Parita Provinciale per un nuovo parere. In questo ultimo PAP, il Comitato non solo ha inserito tutte
le componenti che mancavano nel primo Comitato nominato con decreto del 12 maggio 2021, ma ha
anche introdotto tutte le azioni previste dal GEP delle quali il CUG é diventato responsabile e la
relativa tempistica che mancava nel primo documento elaborato.

Si indicano di seguito le principali azioni progettate dal CUG e lo stato di avanzamento.

Monitoraggio, contrasto e prevenzione delle situazioni di discriminazione.

a) Bando per la/il Consigliera/e di fiducia, sportello di ascolto (Codice di Condotta, art. 5,6 e 7)
Il CUG a settembre del 2021 ha chiesto ’autorizzazione al Direttore Generale per poter
procedere all’elaborazione del bando per la Consigliera di Fiducia, autorizzazione che & stata
concessa. Da questo momento, in collaborazione con I’Area risorse Umane (Ufficio Gestione
Personale, Ufficio Concorsi e Ufficio Affari Generali), si € proceduto in modo tale da capire quale
fosse la tipologia contrattuale e il metodo di selezione piu idoneo: I’Ateneo pubblichera una
manifestazione di interesse in modo tale da raccogliere diversi curricula e poter scegliere tra quelli
pit indicati.
Alla/Al Consigliera/e di fiducia verranno pagate le spese vive con il budget del CUG.
b) Bilancio di Genere
Ad oggi, il Comitato Unico di Garanzia si € occupato, in collaborazione con il gruppo di ricerca
ARGINO, della rilevazione e raccolta dei dati disaggregati per genere e delle informazioni sulla
componente studentesca, sul personale docente e technico amministrativo e bibliotecario. A marzo
2022 é stato creato un focus group formato dalla Dott.ssa Deiana, dalla Dott.ssa Desole, dalla Dott.ssa
Mattone, dalla Dott.ssa Bonelli, dal Prof. Onida e dalla Presidente che collaborera con il gruppo di
ricerca ARGINO nella stesura del Bilancio di Genere.
Il Comitato prevede di arrivare alla presentazione di un Bilancio di Genere di Ateneo a giugno
del 2023.

Conciliazione tempi di vita e di lavoro
a) Stanze genitoriali-spazi Arcobaleno
Il Comitato ha creato al suo interno un gruppo di lavoro che si occupa dello studio degli
strumenti, degli spazi all’interno dell’ Ateneo e delle risorse disponibili.
11 gruppo di lavoro “spazi arcobaleno” costituito dalla Prof.ssa Benedetto, dal Dott. Dore e dalla
Dott.ssa Diaz, nel primo periodo di insediamento del CUG si e occupato di reperire le informazioni



relative all’attivita del medesimo gruppo nel precedente CUG. In particolare, concentrandosi nel
riallacciare i rapporti con ONLUS e professionisti che possono contribuire alla realizzazione del
progetto “Spazi arcobaleno”. Bisognera anche studiare quali spazi all’interno dei Dipartimenti
dell’ Ateneo e dell’ Amministrazione Centrale possano essere attrezzati per 1’accoglienza dei genitori
e dei loro bambini. Una volta individuati tali spazi si prevede la progettazione di spazi genitoriali con
modalita e strumenti gia sperimentati in altri Atenei. Sara necessario per il finanziamento stringere
accordi e stipulare convenzioni con altri enti pubblici e privati.

11 gruppo si ¢ occupato inoltre di individuare dei centri estivi, ai quali € stata proposta un’ipotesi
di convenzione con 1’Universita che permetta ai dipendenti e agli studenti di usufruire di particolari
agevolazioni.

b) Smartworking
Il Comitato, in collaborazione con la Delegata al Benessere, ha intenzione di realizzare
un’indagine conoscitiva da inviare a tutto il personale in servizio per monitorare 1’attivita in lavoro
agile e valutare I’impatto di questa forzata sperimentazione. I risultati di questo questionario saranno
un primo passo utile per la programmazione del prossimo triennio. Questa azione, grazie a un
maggiore margine di realizzazione (marzo 2022-giugno 2025), non é stata ancora avviata.

Formazione e sensibilizzazione

a) Programmi di sensibilizzazione e formazione.

L’Amministrazione, in collaborazione con il CUG, intende implementare i progetti di
sensibilizzazione alle tematiche delle pari opportunita, del benessere lavorativo e di contrasto alle
discriminazioni da inserire nel Piano di Formazione. In questo senso, il Comitato ha organizzato un
corso di formazione rivolto a tutto il Personale Tecnico-Amministrativo e Bibliotecario dal titolo “La
cultura della violenza” il cui obiettivo fondamentale ¢ promuovere la cultura dell’eguaglianza di
genere e il rispetto delle diversita per contrastare gli stereotipi, i pregiudizi e la violenza. In questo
modo, il Comitato Unico di Garanzia, in collaborazione con 1’Ufficio Formazione, si fa promotore
della prima iniziativa di trasferimento della conoscenza per diffondere i valori fondamentali a cui il
nostro Ateneo si ispira: la lotta alle discriminazioni, le pari opportunita e I’inclusione.

La durata complessiva del corso, che avverra online, e di h. 6.00, e é scandito in moduli della
durata temporale di 20/40 minuti, con indicazioni specifiche della durata di ogni unita didattica, in
modo tale che il nostro Personale Tecnico Amministrativo e Bibliotecario possa conciliare la
frequenza del corso con i propri impegni personali.

| contenuti del corso saranno afferenti alle seguenti tematiche:

1) Laviolenza di genere: una questione culturale;

2) Il sessismo nella lingua e nelle immagini;

3) Nuovi orizzonti di riflessione: dalla maschilita tossica alla cura educativa.

Il corso é costato 4.500 euro ed e stato pagato con il budget del CUG.

A loro volta, i membri del CUG hanno anche partecipato a due corsi di formazione. Al primo,
“La normativa e gli adempimenti per la promozione delle pari opportunita e per il contrasto alla
discriminazione di genere nella PA: le Direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 2011
e del 20197, organizzato dall’Unione dei Comuni del Coros, in data 30 aprile 2021, ha partecipato la
Presidente e la Dott.ssa Simi; al secondo, “II ruolo del CUG nell’introduzione e gestione del lavoro
agile”, tenutosi online il 16 di dicembre del 2021, hanno partecipato la Presidente e il Prof. Pietro
Onida. Il Comitato aveva ritenuto fondamentale svolgere un corso di formazione di questo tipo in
previsione di una futura collaborazione con il gruppo POLA per 1’elaborazione di un Piano di Lavoro



Agile di Ateneo e del PIAO. La partecipazione a questo corso ¢ stata finanziata dall’amministrazione
centrale.
b) Networking e collaborazione con la Rete dei CUG

I1 CUG mantiene il raccordo con le/gli interlocutrici/tori istituzionali interne all’ Ateneo con la
finalita di creare una rete attiva sui temi del Comitato e una collaborazione piu stabile e strutturata
con le componenti dell’ Amministrazione piu direttamente collegate al CUG. In questo senso, il CUG
ha collaborato in questo periodo strettamente con la Delegata per le Pari Opportunita e con il gruppo
GEP per I’elaborazione del Piano di Uguaglianza di Genere di Ateneo che é stato approvato dal
Senato Accademico il 29 dicembre 2021. In questo periodo é stata anche necessaria la collaborazione
con il Direttore Generale e I’ Area Risorse Umane.

I CUG ha proseguito una stretta collaborazione con la Rete dei CUG, partecipando agli incontri
della Conferenza Nazionale degli Organismi di Parita delle Universita italiane. Frutto anche di questa
collaborazione é la partecipazione della Presidente del CUG dell’Universita di Cagliari, Dott.ssa Cois,
alla giornata che, a fine maggio 2022, il CUG, come si spiegava precedentemente, sta organizzando
per presentarsi al territorio.

Inoltre, la Presidente del CUG ha collaborato con il progetto PRIN “GeA - Gendering
Academia” (responsabile scientifico Prof.ssa Laura Azzolina, Universita di Palermo) la cui finalita e
indagare sulle asimmetrie di genere nelle universita. Nello specifico, la Presidente, in data 3 marzo
2022, si € sottoposta a un’intervista attraverso traccia semi-Strutturata di temi da trattare,
interloquendo con I’intervistatore sui temi che quest’ultimo poneva all’attenzione.

¢) Linguaggio non discriminatorio

I1 CUG, avendo preso atto di diffuse forme di discriminazione linguistica all’interno degli atti
burocratico-amministrativi dell’Ateneo, si era posto 1’obiettivo di suggerire alcuni interventi
correttivi miranti a ristabilire equita di genere e a rimuovere forme linguistiche connesse a stereotipi
sessisti.

In questa direzione, il Comitato ha gia applicato questo criterio al Regolamento del Centro
Linguistico di Ateneo (fine maggio 2021).

Nel primo Piano di Azioni Positive presentato dal presente Comitato e approvato dal Senato
Accademico e dal Consiglio di Amministrazione rispettivamente il 4 e il 5 agosto 2021, si rendeva
inoltre necessario intraprendere un progetto che potesse portare alla definizione di un vademecum di
Ateneo per 'utilizzo di un linguaggio non discriminatorio del genere. In questo modo ¢ nato il
documento “Linee guida per un linguaggio inclusivo in Accademia”, a cura del gruppo di lavoro del
Gender Equality Plan dell’Universita degli Studi di Sassari, coordinato dalla Prof.ssa Maria
Antonietta Foddai, con la collaborazione del Comitato Unico di Garanzia, documento che sara
approvato dagli organi di governo ad aprile 2022.

Dopo I’approvazione di questo Vademecum, il Comitato intende occuparsi dell’inclusione della
dimensione di genere nella comunicazione istituzionale con 1’analisi dei regolamenti, codici e linee
guida di Ateneo, adattandoli alle gia citate “Linee guida per un linguaggio inclusivo in Accademia”.
11 primo passo sara quello di chiedere I’aiuto del Prorettore ai regolamenti. Sara anche necessaria la
collaborazione dell’Ufficio Affari Generali e del gruppo GEP.

Benessere Lavorativo e tutela della salute

a) Monitoraggio situazioni di disagio lavorativo
Il primo passo del Comitato in questo senso € stato quello di creare al suo interno un gruppo di
lavoro specifico.



Il Gruppo di lavoro sul “benessere lavorativo”, istituito all’interno del Comitato Unico di
Garanzia della Universita di Sassari nel 2021, anno del suo insediamento, € costituito da quattro
persone: Alessandra Marzano e Marcella Garroni, del personale tecnico amministrativo, e Gianfranco
Meloni e Pietro Paolo Onida, del personale docente. Il coordinamento del Gruppo, che soddisfa
pienamente la parita di genere, é stato affidato ad Alessandra Marzano.

Nel corso delle riunioni del Gruppo di lavoro &€ emersa la opportunita di dare corso a tre
iniziative, tutte fortemente connesse fra loro:

1) predisposizione di un “Questionario sul lavoro agile” nel periodo della pandemia;

2) organizzazione di un Seminario di Studi sulla tutela dei diritti delle diverse componenti
della Universita: studenti, amministrativi e docenti;

3) costituzione di uno “Sportello di ascolto delle esigenze dei lavoratori UNISS” in

relazione alle competenze del CUG.

In relazione al punto 1) il Gruppo di lavoro ha provveduto a una prima stesura del “Questionario
sul lavoro agile”, che sara sottoposto alla approvazione del CUG in vista della sua distribuzione alle
diverse componenti dell’ Ateneo. Il Questionario ¢ frutto di una elaborazione realizzata sulla base di
precedenti iniziative di altre universita, compreso il nostro stesso Ateneo. L’intento del Gruppo di
lavoro é comprendere come la pandemia e il conseguente lavoro agile abbiano influenzato lo stato e
la percezione del benessere lavorativo ed eventualmente determinato o aggravato casi di mobbing e/o
discriminazione all’interno dell’Ateneo. A tal fine il Gruppo di lavoro ha proposto di distribuire il
Questionario in due tempi, a distanza di un anno, per valutare il cambiamento in seguito ad azioni
positive attuate dallo stesso CUG.

In relazione al punto 2) il Gruppo di lavoro ha iniziato il lavoro di organizzazione del previsto
Seminario di Studi con la stesura del programma con 1’elenco dei relatori e delle parti sociali ai quali
estendere I’invito. Il Seminario dovra svolgersi nell’arco di una giornata del mese di giugno con la
partecipazione di giuristi, sociologi e psicologi.

In relazione al punto 3) il Gruppo di lavoro ha proposto di allestire una struttura stabile in cui
il CUG, d’intesa con 1’Ateneo, possa offrire uno Sportello di ascolto delle esigenze delle diverse
componenti. Alla luce dell’art. 2 del “Regolamento per la disciplina della costituzione, composizione
e modalita di funzionamento” del CUG, del 12 giugno del 2017, si ¢ ritenuto che lo Sportello dovra
assistere le/i lavoratrici/lavoratori di Ateneo in relazione alle due grandi e complementari linee
direttive del rispetto delle pari opportunita e della lotta al mobbing. In conformita agli obiettivi
enunciati nell’art. 2 citato, lo Sportello dovra assicurare la parita tra le/i lavoratrici/lavoratori e
promuovere la tutela della loro dignita e del loro benessere lavorativo. A tal fine, in considerazione
dei “compiti propositivi, consultivi e di verifica” nell’ambito delle competenze del CUG, lo Sportello
dovra formulare all’Ateneo quelle proposte di azioni che ritenga necessario affinché 1’Ateneo
raggiunga gli obiettivi sopra richiamati. Sul “piano propositivo”, lo Sportello potra avvalersi dei
risultati del Questionario e del Seminario, ma in attesa che tali risultati siano accessibili si € pensato
di avviare un dialogo con la “Consigliera di parita del territorio di riferimento”. Sul “piano
consultivo”, lo Sportello potra organizzare, d’intesa con la Presidente del CUG, un incontro con il
Rettore e con il Direttore generale per conoscere le linee di azione che I’ Ateneo intende intraprendere
per la organizzazione della amministrazione, la formazione del personale e la sua valutazione. Sul
piano della “verifica” delle azioni dell’Ateneo, lo Sportello dovra monitorare i risultati delle azioni
intraprese alla luce delle proprie competenze.

b) Monitoraggio benessere studenti durante il periodo di pandemia



Il Comitato aveva aderito all’indagine online rivolta agli/alle studenti promossa dalla
Conferenza Nazionale degli Organismi di Parita delle Universita italiane. Tale indagine, con il
supporto dell’area didattica di Ateneo, era iniziata il 12 maggio nel nostro Ateneo e si era conclusa,
nella sua prima fase, il 23 maggio, con una recall dal 24 al 29 maggio. | questionari raccolti sono
1579 interamente compilati e 2573 parzialmente compilati.

In attesa dell’inizio della seconda fase, il Comitato, in data 15/10/2021, aveva fatto richiesta
della matrice dei dati ottenuti per poter valutare i punti di criticita, in modo tale da poter inserire nel
nuovo aggiornamento del Piano di Azioni Positive le opportune misure correttive.

In questo periodo, il CUG ha effettuato una analisi preliminare delle risultanze del questionario
finalizzato a valutare il vissuto di chi studia in Universita durante periodi prolungati di didattica da
remoto, con particolare riferimento alle difficolta derivanti dalla situazione emergenziale dovuta alla
pandemia. Vengono di seguito riportate le risposte ritenute maggiormente significative. Si precisa
che alcune risposte vengono espresse mediante numerazione progressiva (da 1 a 5 o da 1 a 10)
indicante un maggiore (5 0 10) o minore (1) grado di aderenza con quanto espresso nella domanda.

Il questionario ¢ stato compilato da 1.630 studenti con un’eta media di 25,6 anni. Il 74,2% ¢
rappresentato dal genere femminile (1210), il 25,1% dal genere maschile (409) e il restante 0,7% ha
fornito altre indicazioni (8 non binario, 1 in transizione, 2 altro). La maggioranza delle persone (1504)
intervistate e un/una studente full-time (92,3%). Il 60,1% & iscritto ad un Corso di Laurea Triennale,
il 17,2% ad un Corso Magistrale, il 22,1% ad un Corso a Ciclo Unico. La maggioranza delle/degli
studenti (917) dichiara di preferire la modalita mista (sincrona + slide), seguita dalla modalita
asincrona (videoregistrazione + slide) (644). Analogamente, le modalita didattiche piu
frequentemente utilizzate dal proprio Corso di Studi sono state quella mista (sincrona + slide) con il
65,0% e la modalita asincrona (videoregistrazione + slide) con il 22,0%.

Rispetto alle ipotesi formulate sul proprio percorso accademico (numero di esami) la maggior
parte delle/degli studenti (860) ritiene di essere "in ritardo” rispetto a quanto immaginato. Le risposte
relative alla diminuzione, negli ultimi 6 mesi, del rendimento nello studio sono state estremamente
diversificate. Al contempo, la maggior parte delle/degli studenti dichiara di aver studiato sempre
(43,9%) o quasi sempre (21,4%) sotto pressione. Circa un terzo degli intervistati (30,1%) non ha
chiesto supporto al personale docente del proprio corso, mentre chi I’ha chiesto ha evidenziato
differenti gradi di soddisfazione. Altrettanto diversificate risultano le risposte relative al possesso di
capacita adatte per superare gli esami e al sentirsi motivato/a nel raggiungere i propri obiettivi
accademici.

La maggior parte delle/degli intervistati, in relazione alle modalita di esami sostenuti nell'ultimo
semestre, ritiene adeguati sia gli esami orali a distanza (34,8%) che gli esami scritti a distanza
(27,7%). Per il prossimo anno accademico, il 43,1% preferirebbe effettuare una didattica mista.

Rispetto al Covid-19, la meta circa delle/degli studenti ha dichiarato di avere moltissima
(29,6%) o molta (20,1%) paura di essere contagiato. L’80,4% delle/degli studenti dichiara di non aver
contratto la malattia, mentre il 28,5% ha avuto un familiare positivo. La maggior parte delle/degli
intervistati ritiene che la cura della propria persona permetta di evitare la malattia, anche se il 31,8%
fornisce un giudizio sostanzialmente neutrale. La gran parte si dichiara sufficientemente soddisfatto
della propria vita. Nelle settimane precedenti, il 49,5% ha dichiarato di avere necessita, dopo lo
studio, di pit tempo per rilassarsi e sentirsi meglio rispetto al passato e oltre il 45,0% di non riuscire
a sopportare molto bene le pressioni accademiche. Risultano invece diversificate le risposte relative
alla capacita di gestire bene la quantita del proprio studio. 11 70,0% circa delle/degli studenti dichiara
di avere preoccupazioni legate allo studio anche quando non sta studiando (ad esempio, in vacanza,



quando fa sport) ma di riuscire, per la gran parte, a fare attenzione durante la lezione da remoto. Il
57,4% risulta molto preoccupato/a di riuscire a trovare un’occupazione sicura.

Per quanto riguarda il rapporto con la tecnologia, oltre il 50,0% delle/degli intervistati non
ritiene che la propria produttivita accademica sia influenzata negativamente da Internet.

Le risposte relative al miglioramento dell’indipendenza, della gestione del tempo e della
gestione delle relazioni durante I’emergenza sanitaria sono state estremamente diversificate.
Altrettanto non dirimenti risultano le risposte riguardanti 1’ottimismo sul proprio futuro.

Riguardo la sezione economica e abitativa, il 32,7% delle/degli studenti percepisce una borsa
di studio e circa il 30,0% é impegnato in attivita lavorative sia full-time che part-time. 1l 37,1%
delle/degli intervistati ha dichiarato che la pandemia e le modalita di contenimento del contagio hanno
creato problemi economici alla propria famiglia. Il 53,8% risulta essere una/uno studente fuorisede.
Inoltre, la maggior parte delle/degli intervistati dichiara di non aver essersi rivolto/a alla Segreteria
didattica, all’Ufficio tasse, contributi e agevolazioni allo studio, ai Servizi di supporto e ascolto
(supporto psicologico, counselling, assistenza alla salute) e ai Servizi informatici (assistenza,
supporto tecnologico). 1l 38,0% e a conoscenza del fatto il proprio Ateneo abbia fornito
strumentazione informatica (ad esempio, pc o tablet) in comodato d'uso.

Dopo ’analisi dei dati, il CUG dovra fare le opportune riflessioni per inserire nuove misure nel
prossimo aggiornamento del PAP.

Per maggiori informazioni, si veda I’allegato 2 “Il benessere delle/degli studenti degli atenei
italiani durante la pandemia da Covid-19”.

Servizi di supporto

a) Comunicazione e sezione web del portale

Il CUG ha costatato come le sue attivita e il suo ruolo sono per lo piu ancora sconosciuti a
buona parte del personale e degli/delle studenti UNISS. Per tanto, il CUG aveva deciso di impegnarsi
maggiormente nella comunicazione delle sue attivita. A questo proposito e con lo scopo di farsi
conoscere all’interno dell’Ateneo, il CUG ha dato il suo patrocinio e/o € intervenuto in una serie di
iniziative che vanno dalla didattica (laboratori teatrali, convegni, lezioni di dottorato) alle conferenze
per tutte le componenti di Ateneo, iniziative che hanno come scopo principale la lotta alle
discriminazioni. Di preciso, queste iniziative sono:

1. Webinar “Parita di genere e regressione costituzionale: 1 diritti delle donne come indicatore
democratico”, in data 08-06-21;

2. Forum Fascina 2021, 10-13 novembre 2021.

3. Patrocinio al Laboratorio Teatrale Universitario che, per quanto riguarda 1’a.a. 2021 si &
occupato delle figure di donna nel teatro di William Shakespeare.

Inoltre, il CUG ha partecipato alla Presentazione del Progetto IGEA, tenutasi il 28 luglio 2021
e trasmessa su UnissTube.

Un’altra attivita di formazione organizzata dal CUG ¢ stato I’incontro con la Prof.ssa Raffaella
Scarpa: “Lo stile dell’abuso. Violenza domestica e linguaggio”, aperto a tutto 1’ Ateneo e trasmesso
su UnissTube in data 25 marzo, con la partecipazione della Delegata del Magnifico Rettore per il
Gender Equality Plan e la responsabile scientifica del progetto IGEA. Inoltre, la partecipazione a
questo incontro é stata obbligatoria per i/le dottorand* del Corso di Dottorato in Culture, Letterature,
Turismo e Territorio e a scelta per i/le dottorand* di tutti gli altri corsi di Dottorato.

Per quanto riguarda la disseminazione sul territorio, il CUG, come gia spiegato prima, sta
organizzando in questo momento una giornata di presentazione, prevista per la fine di maggio 2022,
di tutti gli organismi e delle persone che in Ateneo si occupano di parita di genere e lotta alle



discriminazioni, che sara anche un momento di incontro con i diversi enti (servizi sociali e pari
opportunita del Comune di Sassari) e associazioni del territorio.

Da marzo 2022, il Comitato procedera a rafforzare la conoscenza del CUG attraverso il ricorso
ai canali istituzionali UNISS sui social media.

b) Monitoraggio progetti di ricerca nazionali e europei. GEP.

Il CUG, in un’ottica di lavoro per un obiettivo comune, in accordo e coordinamento con
I’attuale Delegata per il Gender Equality Plan, prof.ssa Maria Antonietta Foddai, ha collaborato in
alcune fasi applicative con il progetto “Advanced Research on Gender INequalities and
Opportunities”, proposta progettuale a valere sul bando Legge Regionale n. 7 del 7 agosto 2007,
coordinato dalla Prof.ssa Piga, attuale direttrice del Centro interdisciplinare studi di genere di Ateneo
A.R.G.IN.O.

Inoltre, il Comitato ha anche collaborato con il gruppo incaricato per 1’elaborazione del GEP.
Il “Piano per 1’Uguaglianza di Genere” € stato approvato dal Senato Accademico e dal Consiglio di
Amministrazione nelle sedute del 29 dicembre 2021. La notizia é stata pubblicata nel sito Uniss il 30
dicembre, come si puo vedere al link https://www.uniss.it/uniss-comunica/unisspress/uniss-
approvato-il-gender-equality-plan.

4. Conclusioni e prospettive

La situazione attuale del Comitato Unico di Garanzia é piuttosto complessa. Molte delle azioni
che stiamo portando avanti sono eredita dei comitati precedenti; altre, invece, sono frutto del lavoro
delle persone che fanno parte del presente Comitato; ci sono anche azioni che, viste le limitate risorse
disponibili, non sono ancora state affrontate. Non ¢ stato neanche possibile 1’analisi delle ricadute sul
personale dei precedenti piani di azioni positive, visto che questi non sono mai stati attuati.

A questa situazione si aggiungono una serie di problemi che il Comitato ha vissuto fin dalla sua
nascita, come, per esempio, la mancanza di una sede, fondamentale non solo come luogo in cui
sviluppare il lavoro del CUG che, con le nuove disposizioni legislative, & diventato fondamentale, ma
anche, da un punto di vista simbolico, come riconoscimento istituzionale. Inoltre, 1I’Ateneo, nel
rispetto della normativa nazionale, non potendo superare i limiti di spesa, € stato costretto a decurtare
il budget del CUG; questo fatto rende veramente difficile la realizzazione di una serie di azioni
previste dalla norma nazionale e dal regolamento dell'Ateneo e contemplate nel PAP e nel GEP,
documenti approvati dai vertici, rispettivamente, il 4 e 5 agosto e il 29 dicembre 2021.

Nonostante tutto cio, il CUG, grazie all’impegno dei/delle suoi/sue componenti, sta lavorando
per il raggiungimento di alcuni principali obiettivi, come illustrato in questa relazione.



