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Premessa

Riferimento normativo

La relazione sulla condizione del personale e un adempimento del Comitato Unico di Garanzia
previsto dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011 recante le
“Linee guida sulle modalita di funzionamento dei CUG” cosi come integrata dalla presente
direttiva.

Finalita

La relazione ha un duplice obiettivo: fornire uno spaccato sulla situazione del personale
analizzando i dati forniti dall’Amministrazione e al tempo stesso costituire uno strumento utile
per le azioni di benessere organizzativo da promuovere, verificando lo stato di attuazione di quelle
gia inserite nel Piano di azioni positive adottato dall’amministrazione.

Compito del CUG é ricongiungere i dati provenienti da vari attori interni alla propria
organizzazione per trarne delle conclusioni in merito all’attuazione delle tematiche di sua
competenza: attuazione dei principi di parita e pari opportunita, benessere organizzativo,
contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche sul luogo di lavoro.

Struttura della Relazione

La prima parte della relazione é dedicata all’analisi dei dati sul personale raccolti da varie fonti:

e dati forniti dagli uffici risorse umane sulla distribuzione del personale per genere (fruizione di
istituti per la conciliazione vita-lavoro, congedi/permessi per disabilita, congedi parentali, ecc.);

e dati raccolti con le indagini sul benessere organizzativo con riguardo alle risultanze e azioni
messe in campo;

e dati raccolti dal servizio salute e sicurezza con le valutazioni sullo stress lavoro correlato e la
valutazione dei rischi in ottica di genere, laddove realizzata;

e dati ed informazioni provenienti da altri organismi operanti nell’amministrazione (OIV,
responsabile dei processi di inserimento, consigliera di parita ecc.).

Nella seconda parte della relazione trova spazio una analisi relativa al rapporto tra il Comitato e i

vertici dell’amministrazione, nonché una sintesi delle attivita curate direttamente dal Comitato

nell’anno di riferimento.
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SEZIONE 1
DATI SUL PERSONALE

Analisi della situazione del personale al 31 dicembre 2024

Si riassume, di seguito, la consistenza dell’organico in servizio al 31/12/2024, con evidenza
dell’inquadramento professionale e il genere, suddiviso in due sezioni, la prima dedicata al
personale e la seconda parte al personale docente.

Personale tecnico amministrativo e di biblioteca

Il personale tecnico-amministrativo (PTA) al 31 dicembre 2024 ricomprende 190 unita, siriscontra
una maggiore presenza del genere femminile in quasi tutte le categorie considerate (Cat. B, Cat. C,
Cat. D, Cat. EP) con un totale di 111 donne e 79 uomini. Si fa presente che la rilevazione annuale
non ha tenuto conto del nuovo sistema di classificazione del personale di cui I’allegato F “tabella
di trasposizione automatica del nuovo sistema di classificazione del personale delle universita”
del CCNL-CIR 2019-2021 e delle nuove aree/settori professionali a cui dal 1° maggio 2024 tutto il
personale e confluito.

Si sottolinea che il dato complessivo fornito fotografa anche posizioni in comando e unita di
personale in aspettativa, attualmente in ruolo presso altre amministrazioni.

Nell’anno 2024 I’incarico di Direttore Generale e stato ricoperto fino ad aprile 2024 da un uomo,
da aprile 2024 a ottobre 2024 da una donna e a decorrere da novembre 2024 da un uomo.

Circa la composizione del Personale TA, per categoria e per fasce d’eta, dalle tabelle seguenti
risulta immediatamente evidente come la proporzione del personale nelle fasce di eta piu giovani
sia inferiore, in linea con la tendenza nazionale, e che nel 2024 I’inserimento di nuove unita ha
modificato leggermente portando al 9% il personale tra meno di 30 a 40 anni.

Nelle tabelle seguenti si rappresenta la ripartizione del personale tecnico-amministrativo per
genere, eta e inquadramento, nel triennio 2022-2024.
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Ripartizione del personale TA per genere ed eta
nei livelli di inquadramento anni 51-60
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Sievidenzia che, su 31 donne in posizione organizzativa D (funzionari), solo 26 ricoprono incarichi
di responsabilita, mentre tra i 17 uomini nella stessa posizione, solo 13 ne hanno uno.

Posizioni di responsabilita del personale TA
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[ dati relativi al titolo di studio posseduto dal Personale Tecnico Amministrativo evidenziano che
le donne hanno una maggiore formazione rispetto ai colleghi uomini (all. 1 tab. 1.7).



Personale docente

In merito all’analisi del semplice dato quantitativo riferito al personale docente, si riporta di
seguito il dettaglio dell’organico in servizio diviso per genere ed eta nel ruolo tenuto delle
procedure gia bandite ed in corso di conclusione per ’assunzione delle seguenti unita di personale
le cui prese di servizio sono state previste entro dicembre 2024 raggiungendo il numero di 264
unita di personale rappresentate dal 60% dal genere maschile e dal 40% da quello femminile.
Nelle tabelle seguenti si rappresenta la ripartizione del personale docente per genere, eta e ruolo,
nel triennio 2022-2024.
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Ripartizione del personale docente
per genere ed etd nel ruolo 41-50 anni
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Nella tabella seguente il personale docente é ripartito per genere ed eta e permanenza nel ruolo.

Anzianitd del personale docente nel ruolo
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Incarichi istituzionali e di governo

In questa sezione si evidenzia la composizione di genere delle principali cariche accademiche
dell’Ateneo, al fine verificare la presenza delle donne nelle categorie apicali della carriera
scientifica negli incarichi istituzionali e di governo.
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Borse di dottorato relative al XL ciclo

Nel PNRR la Missione 4 Componente 2 “Dalla ricerca all’impresa” mira a sostenere gli
investimenti in R&S, a promuovere I’innovazione e la diffusione delle tecnologie, a rafforzare le
competenze, favorendo la transizione verso una economia basata sulla conoscenza, in particolare,
la Linea di investimento 3.3 “Introduzione di dottorati innovativi che rispondono ai fabbisogni di
innovazione delle imprese e promuovono I’assunzione dei ricercatori da parte delle imprese” mira
ad aumentare la riserva di capitale umano impegnato in attivita orientate alla ricerca in
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programmi dedicati ai dottorati innovativi che rispondono ai fabbisogni di innovazione delle

imprese.
Nel grafico successivo, su richiesta del Gruppo di Lavoro GEP della Commissione CRUI sulle

Tematiche di genere, si evidenzia il totale borse di dottorato e borse di dottorato PNRR relative al
XL ciclo, AA 2024/2025, disaggregati in base al genere dell’Universita di Teramo.

Dottorati ciclo XL per genere

Borse PNRR
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SEZIONE 2
CONCILIAZIONE VITA/LAVORO

In termini contrattuali nell’Universita degli Studi di Teramo il personale TAB é assunto a tempo
indeterminato.

Il personale TAB puo fruire della flessibilita oraria di 1 ora in ingresso e in uscita.

Il part time nel 2024 ¢ fruito da 2 lavoratori e da 9 lavoratrici. E interessante notare che il part time
con orario superiore al 50% viene scelto da 1 uomo e da 7 donne. Per le donne la fruizione del part
time e dalla fascia d’eta 41-50 per gli uomini 51- 60 anni.

Nelle tabelle seguenti si rappresenta la ripartizione del personale tecnico-amministrativo per
genere, eta e tipo di presenza. E importante notare come le donne siano maggiormente
rappresentate in ogni fascia d’eta, ma soprattutto il divario e alto nelle fasce d’eta tra 51-60 (50
donne - 43 uomini) e maggiore di 60 (23 donne - 9 uomini) in cui e presente il 65% del personale.
Nella fascia d’eta tra 41-50 si trova il 25% del personale e nelle fasce tra meno di 30 e 40 anni solo
i19%.

Ripartizione del personale tecnico-amministrativo

per genere, eta e tipo di presenza

eta < 30

5
4
3
2
1
o N [] N

<30

2022 2022 2023 2023 2024 2024

uomini donne uomini donne uomini donne

W Tempo pieno M Part Time >50% Part Time <50%

12



Ripartizione del personale tecnico-amministrativo

per genere, etae tipo di presenza
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Inriferimento ai permessi Legge 104/1992 si precisa che, tali permessi, non sono previsti nel contratto
relativo alla componente docente, mentre invece sono ricompresi i congedi parentali giornalieri.
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Riguardo ai dati relativi all’utilizzo dei congedi di maternita, paternita, parentali e per malattia dei
figli o delle figlie e permessi Legge 104/1992 si sottolinea una prevalenza numerica che ricade sulla
componente femminile.

E opportuno sottolineare che la fruizione dei congedi parentali giornalieri pur rimanendo una
percentuale maggiore ad uso dalla componente femminile ha avuto un leggero incremento anche
nell’utilizzo da parte dei papa. Come si evince nel grafico seguente e la popolazione femminile a
chiedere in percentuale maggiore di accedere al lavoro a tempo parziale rispetto al personale maschile.

Fruizione dei congedi parentali ¢ permessi 1.104/1992
per genere del personale TAB
Numero permessi orari per congedi parentali fruiti

Numero permessi giornalieri per congedi parentali

fruiti

Numero permessi orari L.104/1992 (n.ore) fruiti

IH

Numero permessi giornalieri L.104/1992 fruiti

0 2 4 6 8 10 12 14

B donne M uomini

Pur non essendoci differenze in termini occupazionali tra il personale TAB, e la gestione del
rapporto di lavoro che riflette quella distinzione di ruoli sociali per cui é la lavoratrice a ridurre
Porario di lavoro a vantaggio della dimensione di vita/familiare, con riflessi sia in termini
retributivi, infatti il trattamento economico é inferiore a quello maschile, che sul piano
previdenziale versando, in tale modo, meno contributi.

Si conferma una tendenza che accomuna il nostro Ateneo al trend nazionale che vede le donne
rinunciare a ore di lavoro retribuite per occuparsi della cura dei minori e degli anziani.

Lavoro agile

Il lavoro agile, per I’Universita degli Studi di Teramo, rappresenta un importante strumento di
conciliazione dei tempi di vita-lavoro dei propri dipendenti, nonché un ulteriore strumento che
favorisce il benessere individuale. Tale strumento ha trovato una nuova disciplina nel C. C. N. L.
approvato il 18 gennaio 2024 che ha reso necessario un adeguamento di fattori abilitanti, obiettivi,
strumenti operativi e programmi di sviluppo attualmente in uso in Ateneo che risalivano ancora
ai tempi pandemici. Da cio e discesa la stesura di un nuovo Regolamento per il Lavoro Agile e di un
nuovo Accordo Individuale. Con riferimento, invece, alla rilevazione delle attivita smartabili, si
rinvia all’allegato Mappatura 2 - processi di lavoro agile del PIAO 2024-2026. Tuttavia, in
conseguenza della riorganizzazione della struttura amministrativa, sara necessario procedere ad
una nuova Mappatura di processi e attivita prima di provvedere alla sottoscrizione dei nuovi
accordi individuali
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SEZIONE 3
PARITA/PARI OPPORTUNITA

Misure adottate per la tutela della parita e la promozione delle pari opportunita dell’Universita
degli Studi di Teramo.

Piano Triennale di Azioni Positive
Nell’ambito della funzione propositiva del Comitato Unico di Garanzia (di seguito C. U. G.), la
predisposizione per I’inserimento nel PIAO del Piano di Azioni Positive (di seguito PAP) e il suo
monitoraggio rivestono particolare importanza, come richiesto dall’art. 6 comma 6 del D. L.
80/2021, convertito dalla L. 113/2021. Le Azioni Positive, previste nel PAP sono volte a favorire
I’uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e donne, le condizioni di benessere lavorativo,
nonché a prevenire o rimuovere, all’interno di UNITE, situazioni di discriminazione o violenze
morali, psicologiche, mobbing, disagio organizzativo. Il PAP ha durata triennale. Le azioni positive
proposte nel PAP 2025-2027 muovono dall’analisi di alcune aree di criticita riscontrate nel periodo
di attivita del C. U. G. e dall’analisi del Primo Bilancio di Genere (di seguito BG). Tale analisi ha
consentito di individuare specifiche aree di intervento e declinare le azioni da adottare. Ciascun
ambito e stato declinato in azioni, sul piano operativo, per le quali sono stati definiti responsabili
istituzionali e operativi, target di riferimento, obiettivi, budget destinato alla realizzazione,
indicatori di risultato, e tempi.
Nel Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 80,
convertito in Legge 6 agosto 2021, n. 113 e successivi regolamenti, vengono assorbiti,
razionalizzando la disciplina in un’ottica di massima semplificazione, molti degli atti di
pianificazione cui sono tenute le amministrazioni, racchiudendoli in un unico atto.
In questa prospettiva, il CUG ha deliberato di procedere alla revisione del PAP 2021-2023 e alla
predisposizione della sezione 2 sulla performance del PIAO, con la revisione temporale delle azioni
positive gia introdotte nel PAP, e ponendo attenzione all’inserimento di nuove azioni rivolte
all’uguaglianza di genere nel reclutamento e alla prevenzione e contrasto alla violenza di genere.
In particolare, sono state inserite delle nuove azioni per la prevenzione e il contrasto alla violenza
di genere, I’uguaglianza di genere nel reclutamento, la diffusione del regolamento per la carriera
Alias degli studenti e per la redazione del Gender Equality Plan e declinate secondo i Goal che le
Nazioni Unite hanno fissato nell’Agenda 2030.
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Per il dettaglio di rinvia integralmente all’ Allegato 4 — Piano delle Azioni Positive'.

L’Ateneo si e, inoltre, dotato del Piano per I’uguaglianza di genere, Gender Equality Plan, adottato
con D.R. n. 123 del 16/03/2023 e pubblicato sul sito di Ateneo?.

Il Gender Equality Plan, nato nell’ambito del Programma Horizon 2020 dell’UE (relativo alla
programmazione 2014-2020) dedicato alla ricerca, e successivamente reso pill cogente per tale
settore con il nuovo programma quadro della ricerca Horizon Europe (relativo alla
programmazione 2021-2027), € stato inserito dalla Commissione Europea tra i requisiti per gli enti
diricerca e le Universita per accedere ai contributi ai sensi del programma citato.

Il GEP ovviamente € anche in linea con gli obiettivi della Strategia Europea di Genere 2020-2025
approvata dal Parlamento Europeo nel gennaio 2021.

La Commissione ha previsto inoltre che gli strumenti attestanti in questo quadro normativo le pari
opportunita all’interno dell’organizzazione (GEP e Bilancio di Genere) siano pubblicabili e
consultabili, e quindi siano resi disponibili sui siti web delle organizzazioni.

Si tratta di un documento che ha circa gli stessi contenuti del PAP, soprattutto nell’obiettivo che &
quello di riequilibrare la presenza femminile o sottorappresentata all’interno di una data
amministrazione/ente.

Parallelamente e in analogia con Horizon Europe, anche ’accesso agli strumenti per la ricerca e
innovazione attuati nell’ambito del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza-PNRR prevede, per
tutte le organizzazioni pubbliche e private, I’obbligo di essere dotate del Bilancio di Genere e del
Piano di Uguaglianza di Genere.

Fruizione per genere della formazione e rilevazione del genere nelle schede di valutazione
L’Ateneo riconosce I’importanza strategica della formazione continua per il proprio personale
tecnico amministrativo, bibliotecario e docente, quale strumento essenziale per promuovere
innovazione, competitivita e qualita nei servizi offerti. Questo piano nasce dall’esigenza di
rispondere ai fabbisogni formativi rilevati attraverso un processo strutturato e partecipativo, che
coinvolge tutte le aree dell’Ateneo.

[1documento siinserisce in una visione di lungo periodo delineata dal Piano Strategico 2025-2030, che
identifica nella formazione uno dei pilastri per il raggiungimento degli obiettivi di sviluppo
istituzionale. Il piano della formazione tiene conto delle principali disposizioni normative e linee
guida, tra cui la seguente normativa vigente: L. 190/2012; D.P.R. 62/2013; D. Lgs. 165/2001,

I Direttiva “Zangrillo” sulla formazione del 28 novembre 2023; disposizioni in materia di Erasmus+
per docenti e personale tecnico-amministrativo; II Direttiva “Zangrillo” del 14 gennaio 2025.

In particolare quest’ultima indica che la promozione della formazione costituisce uno specifico
obiettivo di performance di ciascun dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei
dipendenti alle iniziative formative, in modo da garantire, a partire dal 2025, il conseguimento
dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue non inferiore a 40 (una settimana
di formazione per anno). Tali ore dovranno essere distribuite equamente tra competenze tecniche,
trasversali e specifiche e con un’attenzione specifica alle materie oggetto di formazione

! hetps://www.unite.i/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/operazionetrasparenza/4._Piano_delle_Azioni_Positive%2C_PAP.pdf
% https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Inclusione_e_Sostenibilita/Pari_opportunita_e_parita_di_genere/Documenti/
Piano_di_uguaglianza_di_genere

16


https://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/operazionetrasparenza/4._Piano_delle_Azioni_Positive%2C_PAP.pdf
https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Inclusione_e_Sostenibilita/Pari_opportunita_e_parita_di_genere/Documenti/Piano_di_uguaglianza_di_genere
https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Inclusione_e_Sostenibilita/Pari_opportunita_e_parita_di_genere/Documenti/Piano_di_uguaglianza_di_genere

obbligatoria. La pianificazione delle risorse formative garantisce una distribuzione uniforme tra
le aree accademiche e amministrative, utilizzando come riferimento la struttura organizzativa
dell’Ateneo.

. Approfondimento sulle tematiche di genere,
Tematiche s . s o : : .
di parita e pari opportunita, pregiudizi inconsapevoli, Riforma-Mentis |2
igenere

8 empowerment, contrasto alla violenza di genere

Adozione bilancio di genere

I1 primo Bilancio di Genere? dell’Universita degli Studi di Teramo e stato approvato con delibere
del Consiglio di amministrazione del 24 novembre 2020 e del Senato accademico del 10 dicembre
2020 e aggiornato con delibere del CDA del 29 giugno 2021 e del Senato accademico del 15 giugno
2021, costituisce un importante e rigoroso strumento di analisi del contesto, in particolare della
distribuzione di genere delle diverse componenti che studiano e lavorano all’interno
dell’Universita, nonché degli Organi di governo per il triennio 2018-2020.

Le osservazioni riportate dal documento utilizzano 1’analisi dei dati del personale accademico
(docenti, ricercatori e assegnisti), del personale tecnico-amministrativo e bibliotecario, delle
studentesse, degli studenti e dei/lle dottorandi/e. L’esame dei dati disaggregati all’interno
dell’Universita forniscono dunque gli elementi necessari per correggere e/o intraprendere politiche
orientate alla riduzione del divario di genere, configurandosi cosi come strumento di analisi e
d’intervento allo stesso tempo. Attraverso 1’adozione di una prospettiva di genere, il Bilancio di
Genere intende promuovere non solo gli obiettivi di equita, ma anche di efficienza ed efficacia delle
politiche pubbliche, rendere trasparente ed equa 1’assegnazione delle risorse, nonché aprirsi alla
cittadinanza condividendo dati ed esperienze in questo ambito. Dal punto divista dell’ accountability
sociale, il Bilancio di Genere e uno strumento rilevante al fine di rendicontare le azioni intraprese e
le risorse utilizzate per il raggiungimento degli obiettivi strategici, nonché di acquisire
consapevolezza rispetto alle responsabilita connesse alla propria funzione istituzionale.

Con ’ufficio ITC e stato intrapreso I’iter per I’attivazione del “Cruscotto per il bilancio di genere”,
un servizio implementato dal CINECA con il gruppo di lavoro sul Bilancio di Genere della CRUI.

Al momento sono attivi i Data Mart per gli studenti e per il personale. Deve essere implementato
un nuovo campo nell’applicativo U-Gov sul piano dei conti di contabilita analitica, per la
riclassificazione rispetto al genere delle voci di costo.

Durante la redazione del primo bilancio di genere del nostro Ateneo non € stato possibile reperire
i dati di bilancio con l’impatto di genere se non per poche voci di spesa, e pertanto
I’implementazione del cruscotto con una riclassificazione dei dati contabili (COAN) in una
prospettiva di genere, secondo quanto implementato dal gruppo di lavoro sul BdG della CRUI
permetterebbe di semplificare I’estrazione delle informazioni e della predisposizione del bilancio
di genere completo della parte economica.

L’Ateneo, grazie alla rendicontazione dell’attivita svolta per il Bilancio di Genere ha ottenuto
’assegnazione di una ripartizione del Fondo per il finanziamento ordinario delle universita - FFO,
di cui all’articolo 5, comma 1, lettera a), della legge 24 dicembre 1993, n. 537 per gli anni 2020 e
2021 paria€29.000.

? hteps://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/News01/bilancio_genere_universita_teramo _18_21.pdf
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€ 16.596 per I’anno 2020 (destinatari del finanziamento n. 22 atenei);

€ 12.478 per ’anno 2021 (destinatari del finanziamento n. 31 atenei).

Le risorse sono ripartite annualmente “tra le universita che adottano il bilancio di genere dal quale
si evincono le azioni concrete messe in atto, in proporzione al numero delle classi di laurea e di
laurea magistrale attivate”.

I1 Fondo per il finanziamento ordinario delle universita, di cui all’articolo 5, comma 1, lettera a),
della legge 24 dicembre 1993, n. 537, e incrementato di 1 milione di euro annui a decorrere
dall’anno 2020 per le finalita dell’art. 1, comma 354, della L. 27 dicembre 2019, n. 160 prevede che
“al fine di promuovere I’educazione alle differenze di genere quale metodo privilegiato per la
realizzazione dei principi di eguaglianza e di piena cittadinanza nella realta sociale
contemporanea, le universita provvedono a inserire nella propria offerta formativa corsi di studi
di genere o a potenziarli ove gia esistenti.

Peril 2025 e in programma la redazione del 2° Bilancio di Genere (BdG) all. 4 del PIAO 2025-2027 e
con DR n. 223 del 23 maggio 2025 é stato costituito il nuovo Gruppo di Lavoro incaricato della
predisposizione del Bilancio di Genere aggiornato dell’Ateneo.

Composizione per genere

delle diverse commissioni di concorso per il reclutamento del personale

11 D.Lgs. 165/2001 prevede che le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunita
tra uomini e donne per I’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro, riservino alle donne almeno
un terzo dei posti di componente delle commissioni di concorso. Da un’analisi della composizione
delle commissioni di concorso istituite nel 2024, ai fini della selezione del personale docente si
rileva una partecipazione in commissione di n. 30 uomini e n. 18 donne. Le commissioni
conteggiano solo quelle attivate a livello di sede centrale.

Sun. 16 commissioni di selezione per il personale docente n. 5 sono state presiedute da una donna.
Le commissioni per Borse e attivita di ricerca non sono state mappate.

Le commissioni di concorso per il personale tecnico-amministrativo risultano essere in linea con
quanto stabilito dalla normativa, su 4 commissioni n. 7 componenti uomini e solo n. 5 donne, solo
una commissione di selezione e stata presieduta da una donna.

Sono state inserite sia nelle azioni positive allegate al PIAO che, nel Piano per ’Uguaglianza di genere,
delle specifiche azioni con I’obiettivo di ridurre la segregazione orizzontale; come I’adozione di Linee
Guida per la costituzione di Commissioni di concorso che tengano conto degli equilibri di genere;
assicurare da parte degli organi di vertice un’equa rappresentanza di genere nelle Commissioni, tavoli
o gruppi di lavoro e la ricognizione dei Regolamenti in essere presso 1’Ateneo ed adeguamento della
componente relativa alla composizione delle commissioni di selezione.

Differenziali retributivi uomo/donna
(valore medio della retribuzione annua netta inclusa retribuzione di risultato e retribuzione
variabile al 31 dicembre dell’anno di riferimento dei/delle titolari di posizioni organizzative)
Si evidenzia che nelle tabelle 1.5a personale TAB e 1.5b personale docente dell’allegato 1 € stato
riportato, come indicato nelle note metodologiche, il valore in Euro delle retribuzioni medie nette,
ivi compresi il trattamento accessorio (straordinari, ecc.) del personale a tempo pieno da
considerare al netto dei contributi previdenziali e assistenziali.
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SEZIONE 4
BENESSERE DEL PERSONALE

Indagine sul benessere organizzativo e sullo stress lavoro-correlato

Nel 2022 e stata avviata dal Servizio prevenzione e protezione, con il supporto del CUG, una

valutazione approfondita in collaborazione con lo studio di consulenza Elidea Psicologi Associati,

con un progetto finalizzato ad una specifica analisi organizzativa che ha coinvolto tutto il

personale.

Il progetto e stato strutturato in tre step:

1. valutazione preliminare con gli eventi sentinella;

2. realizzazione di n. 2 webinar (11 e 21 novembre 2022) di presentazione dello stress lavoro
correlato e del progetto di valutazione del rischio stress LC per Universita di Teramo e relativa
all’aggiornamento dei lavoratori in tema di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (ex articolo 37
D.lgs 81/08), la cui frequenza é stata considerata obbligatoria per il personale (docente e
personale amministrativo). Hanno partecipato ai webinar n. 241 persone;

3. somministrazione di un questionario appositamente predisposto da un’equipe di psicologi del
lavoro dal 21 novembre al 10 dicembre 2022.

Il tasso di risposta e stato del 68% del totale del personale docente e personale amministrativo

coinvolte nella rilevazione pari a n. 446 unita, cosi suddiviso:

Ruolo Responder % di Responder nel GOAL
Amministrativi/esperti/biblioteca 132 43% '
Docenti e ricercatori a tempo definito 26 8%
Docenti e ricercatori a tempo pieno 126 41%
Tecnici di laboratorio 25 8%
Totale complessivo 309 100%

Le informazioni, raccolte in modalita anonima, sono utilizzate per elaborare statistiche aziendali
aggregate (anonime) e strategie volte a contribuire al miglioramento dei processi organizzativi e
al’aumento del benessere personale. Le risultanze dell’indagine sono state presentate alla
governancee al CUG.
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A seguito delle risultanze dell’indagine sono state proposte della attivita formative sulla gestione
dei conflitti, sulla gestione del gruppo e sulle competenze relazionali, sono stati proposti inoltre
dei focus group.

Nel PAP 2025-20274 estrema importanza € stata riservata alla capacita di ascolto di
un’organizzazione costituendo una delle dimensioni cruciali del benessere organizzativo.
Nell’Azione 4.1 Sostegno alla conciliazione della dimensione lavorativa e genitoriale. Costruzione
di un ambiente di lavoro inclusivo si sottolinea come un’organizzazione capace di ascolto é da
intendersi come un’organizzazione disponibile a raccogliere tempestivamente i segnali di
malessere e sofferenza lavorativa dei componenti della comunita accademica, valorizzare le
esperienze e i suggerimenti dei/lle lavoratori/trici offrendo loro la possibilita di contribuire alla
configurazione di azioni migliorative della qualita organizzativa.

Nel corso del 2025 saranno organizzate dai responsabili di area/struttura delle riunioni periodiche
con il personale delle aree/strutture per i flussi di lavoro e semestralmente i responsabili saranno
tenuti a redigere una relazione da inviare al DG con proposte per migliorare il clima lavorativo.
Verranno, inoltre, organizzati dei focus group per la gestione dei conflitti e migliorare il benessere
lavorativo.

Sara promossa la progettazione e realizzazione di un’indagine sul benessere lavorativo e favorita
la diffusione dei risultati.

Codice etico e codice di condotta

La scelta di dotarsi di un Codice etico’, emanato con D.R. n. 157 del 10 maggio 2017, oltre che a un
obbligo legislativo (art. 2 della legge 30 dicembre 2010, n. 240), risponde all’esigenza di prevedere
norme di comportamento in settori legati alla vita accademica sui quali non intervengono,
necessariamente, le leggi nazionali allo scopo di orientare le condotte degli appartenenti alla
comunita accademica. In particolare il Codice etico, in conformita a quanto previsto dall’art. 9 dello
Statuto, definisce i valori fondamentali della comunita accademica, promuove il riconoscimento dei
diritti e il rispetto dei doveri individuali nei confronti dell’istituzione di appartenenza, e detta le
regole di condotta nell’ambito della comunita. Le norme del Codice etico sono volte ad evitare ogni
forma di discriminazione e di abuso, a regolare i casi di conflitto di interessi e di proprieta
intellettuale e si applicano a docenti e ricercatori, personale amministrativo e tecnico, studenti e a
tutti coloro che instaurino rapporti con I’Ateneo o che facciano parte dei suoi organi ai sensi dello
Statuto. Il Codice etico si associa alle disposizioni normative applicabili ai membri appartenenti alla
comunita accademica. Esso si coordina e armonizza, in particolare, con il vigente Codice di
comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni al cui rispetto sono tenute
specifiche professionalita che operano all’interno dell’Universita.

L’Ateneo nel corso del 2023 ha proceduto all’approvazione delle modifiche al Codice di
comportamento®, adottato con D.R. n. 17 del 21.02.2024, in adeguamento alle normative nazionali
e sovranazionali piu recenti (per ulteriori approfondimenti sul codice di comportamento, si veda
il sito ANAC: Codici di comportamento).

* hetps://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile. php/floperazionetrasparenza/4._Piano_delle_Azioni_Positive%2C_PAP.pdf
> https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Codice_etico
¢ hetps://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Codice_di_comportamento
20


https://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/operazionetrasparenza/4._Piano_delle_Azioni_Positive%2C_PAP.pdf
https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Codice_etico
https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Codice_di_comportamento

Counseling psicologico

Le attivita di counseling psicologico si inseriscono all’interno dei processi finalizzati a favorire il
benessere degli studenti, attraverso il miglioramento dell’accesso alle informazioni ed il supporto
utile al completamento del percorso formativo nei tempi previsti, nel quadro dei valori di equita,
diversita e inclusione. Il servizio € rivolto agli studenti iscritti a corsi di studio, master, dottorati
diricerca, corsi singoli, scuole di specializzazione, programmi di mobilita internazionale. Lo scopo
del servizio e di sostenere gli studenti nell’elaborazione del proprio rapporto con il contesto
universitario, affrontando gli eventi critici che possono incontrare durante gli studi. Il servizio
viene svolto da psicologi e psicoterapeuti abilitati ed iscritti all’ordine professionale e propone
incontri di consulenza della durata di 45 minuti, realizzabili sia presso la sede del poliambulatorio
dell’Universita di Teramo, sia online. Ogni studente potra usufruire del numero massimo di 8
incontri gratuiti, al termine dei quali sara altresi possibile richiedere un orientamento verso
servizi di altro tipo?.

Progetto Me.Mo “Menti in Movimento”

E un progetto di promozione del benessere psicofisico e contrasto ai fenomeni di disagio

psicologico ed emotivo della popolazione studentesca finanziato dal Ministero dell’Universita e

della Ricerca nell’ambito dell’Avviso Proben. Attraverso attivita formative e iniziative mirate®,

Me.Mo si propone di offrire strumenti concreti per migliorare il benessere psicofisico e contrastare

il disagio emotivo e psicologico attraverso:

e Questionario online sul disagio giovanile all’interno della comunita studentesca;

« Interventi di gruppo per potenziare skill come la gestione dello stress, le abilita interpersonali e
le strategie per organizzare il tempo, facilitando cosi il percorso universitario;

e Percorsi individuali di sostegno psicologico e psicoterapeutico;

e Attivita per promuovere il movimento e il benessere fisico.

I Partner:

e Universita degli Studi di Teramo

e Universita degli Studi di Urbino "Carlo Bo"

e Universita degli Studi di Perugia

e Universita degli Studi dell’Aquila

e Universita di Macerata

e Universita Politecnica delle Marche

e Universita degli Studi di Camerino

« Universita per stranieri di Siena

 Conservatorio statale di Musica Alfredo Casella L’Aquila

e Conservatorio Rossini di Pesaro

7 hteps:/fwww.unite.it/UniTE/Servizi/Counseling_e_supporto_psicologico_per_gli_studenti_di_UniTe
8 hteps://www.unite.it/UniTE/Servizi/Progetto_Me_Mo
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Azioni di contrasto e prevenzione al fenomeno del mobbing

Adozione del Codice per la tutela della dignita della persona,

per la prevenzione e il contrasto delle molestie e delle violenze morali e sessuali

Nella seduta del 14 gennaio 2025 del Comitato Unico di Garanzia, su proposta della Presidente, &

stato approvato il testo del Codice per la tutela della dignita della persona e la prevenzione e il

contrasto delle molestie e delle violenze morali e sessuali nell’Universita degli Studi di Teramo.

L’adozione del Codice per la tutela della dignita della persona, per la prevenzione e il contrasto

delle molestie e delle violenze morali e sessuali costituisce un impegno formale dell’Universita nel

garantire un ambiente accademico libero da molestie e violenze, promuovendo una cultura del

rispetto, della parita e della tutela della dignita di ogni persona. L’Universita, quale luogo di

produzione e trasmissione del sapere, riconosce la centralita della persona e il valore

irrinunciabile della dignita umana. Essa si impegna a promuovere un ambiente accademico
improntato al rispetto, all’inclusione, alla parita e al benessere, in cui ciascun componente della

comunita universitaria - studenti, docenti, ricercatori, personale tecnico-amministrativo e

collaboratori — possa sentirsi accolto, valorizzato e tutelato. In tale prospettiva, ’adozione del

Codice per la tutela della dignita della persona e la prevenzione e il contrasto delle molestie e delle

violenze morali e sessuali rappresenta un atto fondamentale, coerente con gli indirizzi strategici

dell’Ateneo e pienamente integrato nel sistema delle azioni positive e delle politiche di parita
promosse dal Comitato Unico di Garanzia (CUG).

I1 Codice si inserisce nel quadro delle azioni previste dal Piano delle Azioni Positive (PAP) 2025—

2027, deliberato dal CUG, e del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), e risponde

all’obiettivo di:

e contrastare ogni forma di molestia, discriminazione, abuso o violenza, fisica, morale o sessuale,
neiluoghi di studio e di lavoro;

e promuovere una cultura organizzativa fondata sul rispetto delle differenze, sull’equita e sulla
prevenzione del disagio;

e favorire ambienti di lavoro e studio sani, inclusivi e sicuri, attraverso 1’ascolto attivo, la
formazione, la comunicazione responsabile e ’adozione di strumenti concreti di prevenzione e
gestione dei conflitti.

e Il documento trae fondamento dalle azioni individuate nei Piani strategici dell’Ateneo 2025-
2030, in particolare dalle linee di intervento dedicate a parita di genere, benessere organizzativo
e contrasto alle molestie (Area 5 del PAP). Tra queste si ricordano:

e ’adozione del Codice stesso (azione 5.1.1);

e ’istituzione della figura del/della Consigliere/a di fiducia (Azione 5.1.2);

e ’organizzazione di spazi di ascolto e percorsi formativi mirati (Azioni 5.2.1-5.2.3).

I1 Codice per la tutela della dignita della persona e la prevenzione e il contrasto delle molestie e

delle violenze morali e sessuali nell’Universita degli Studi di Teramo € stato approvato nella seduta

del Senato Accademico del 28 maggio 2025. L’approvazione del Codice costituisce un impegno
programmatico degli Organi di Governo, volto a rafforzare la fiducia, la coesione e la qualita della
vita all’interno della comunita accademica.
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Istituzione del/la Consigliere/a di Fiducia e approvazione del bando di selezione

L’Universita degli Studi di Teramo, in coerenza con i principi sanciti dallo Statuto, dal Codice Etico e

dal Codice per la tutela della dignita della persona, e in attuazione delle azioni previste nel Piano delle

Azioni Positive 2025-2027 e nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), intende rafforzare

il proprio impegno nella promozione di un ambiente di studio e di lavoro improntato al rispetto,

all’inclusione e alla tutela dei diritti fondamentali delle persone. Nell’ambito della strategia di

prevenzione e contrasto delle molestie, delle discriminazioni e di ogni comportamento lesivo della

dignita, é prevista I’istituzione della figura del/lla Consigliere/a di fiducia, quale figura indipendente,
competente e imparziale, deputata all’ascolto, alla consulenza e al supporto delle persone che si
trovino in situazioni di disagio, mobbing, discriminazione o violenza morale, psicologica o sessuale.

Tale previsione € espressamente contenuta:

e all’art. 3 del Codice per la tutela della dignita della persona, deliberato dal CUG in data 14 gennaio
2025 e approvato dagli organi di ateneo il 28 maggio 2025;

e nell’Azione positiva 5.1.2 del Piano triennale delle Azioni Positive 2025-2027, che individua
Iistituzione del/lla Consigliere/a di fiducia come misura strategica per l’attuazione delle
politiche di genere e del benessere organizzativo,

e nella sezione dedicata alla prevenzione delle discriminazioni del Piano delle Azioni Positive-
PIAO 2025, che integra il Piano della performance ai sensi dell’art. 6 del D.L. 80/2021 convertito
conL. 113/2021.

La figura sara individuata mediante procedura comparativa pubblica, rivolta a soggetti esterni

all’Ateneo in possesso di adeguati requisiti di professionalita, indipendenza e riservatezza,

secondo quanto disciplinato dall’art. 3 del Codice sopra richiamato. I1/La Consigliere/a di fiducia

operera in piena autonomia, in collaborazione con il CUG, lo sportello di counseling e il

costituendo Nucleo di ascolto. Avra inoltre il compito di redigere un rapporto semestrale sulle

attivita svolte e sui casi analizzati nel piu rigoroso rispetto dell’anonimato, che trasmettera al

CUG. Sara altresi sua cura informare e formare personale universitario e popolazione studentesca

sui temi dell’eguaglianza e della parita di genere in stretta sinergia con le attivita del CUG.

Il procedimento di selezione per tale figura e in linea con gli obiettivi di benessere organizzativo,

quale presidio essenziale di prevenzione, ascolto e tutela, coerente con gli obiettivi strategici

dell’Ateneo e con i riferimenti normativi nazionali e internazionali in materia di pari opportunita

e contrasto alla violenza e alle discriminazioni.

Spazio di ascolto per le vittime di violenza

A seguito della Convenzione tra la Provincia di Teramo e I’Ateneo € stato aperto uno sportello
antiviolenza in coordinamento e con la collaborazione del Centro antiviolenza “La Fenice” della
Provincia di Teramo?.

Il servizio, che offrira attivita di ascolto, consulenza, sostegno e orientamento per le donne
minacciate o vittime di violenza, e rivolto agli studenti e al personale docente e amministrativo
dell’Universita di Teramo e costituisce un efficiente strumento di promozione e sensibilizzazione
per il contrasto di tutte le violenze, nel senso pitt ampio possibile.

? hteps://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServePG.php/P/755501UTE0400/M/2001 1UTE0400
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SEZIONE 5
PERFORMANCE

Azioni Positive sezione performance del Piano integrato di attivita e organizzazione - PIAO
I1 Piano Strategico di Ateneo 2025-2030 riconosce un ruolo specifico alla promozione delle pari
opportunita e della parita, in particolare:
1. OSC.1 Azione: Workshop mirati con esperti esterni;
2 0OSC.1Azione: Redazione di Linee per una comunicazione inclusiva e non discriminatoria;
3. OSC.1 Azione: Migliorare il benessere organizzativo attraverso la somministrazione di un
questionario apposito;
0OSC.1 Azione: Attivita di counseling;
OSC.1 Azione: Apertura di uno sportello antiviolenza;
OSDID.1 Azione: Potenziare e valorizzare la qualita della didattica con attivita di formazione e
Faculty Development;
7. OSR.2 - Azione: Favorire I’uguaglianza di genere nella ricerca;
8 OSTM.4 - Promozione del benessere umano e animale.
I1 processo di pianificazione operativa, con I’individuazione delle azioni positive declinate nel PAP
2025-2027 allegate al PIAO 2025-2027'°; ha coinvolto la governance di Ateneo, i componenti del
CUG e i responsabili degli uffici interessati, a vario titolo, nella gestione di iniziative mirate al
benessere di chi opera in Ateneo (Ufficio Servizio Prevenzione e Sicurezza sul lavoro, Ufficio
formazione del personale e welfare, Ufficio Relazioni sindacali, Ufficio comunicazione, ecc.) per:
e potenziare una cultura organizzativa, che valorizzi le pluralita e I’inclusivita, contro ogni
discriminazione e violenza;
e produrre politiche (e codici di condotta) a tutela della dignita e del benessere delle persone;
e sviluppare pratiche organizzative e formative volte a sostenere il processo di inclusione, limitare
le discriminazioni e valorizzare le diversita.

19 https://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/operazionetrasparenza/4._Piano_delle_Azioni_Positive%2C_PAP.pdf
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In coerenza con tali finalita, sono state previste le seguenti aree di intervento:

1. Adeguare la gestione per assicurare gli elementi essenziali ai cambiamenti strutturali;

2. Formazione e comunicazione;

3. Assicurare parita e pari opportunita di sesso nel reclutamento, nella promozione, negli
organismi decisionali, in tuttii ruoli e livelli;

4. Adeguare I’ambiente di lavoro alle esigenze delle persone favorendo la genitorialita e operando
per ’inclusione di tutte le diversita;

5. Adottare strategie di contrasto alle molestie, a comportamenti lesivi della dignita e violenza di
genere, ad ogni forma di discriminazione e promuovere una cultura organizzativa basata sul
rispetto delle differenze,

6. Salute di genere.

Ciascuna area, e stata declinata in azioni, sul piano operativo, per le quali sono stati definiti

responsabili, obiettivi, indicatori di risultato, target e tempistiche.

Per la concreta realizzazione delle azioni proposte, saranno necessari input di governance,

dirigenza, strutture amministrative e altri interlocutori e un monitoraggio periodico dello stato di

attuazione. L’obiettivo costante e trasversale € promuovere e realizzare interventi mirati non solo

al superamento delle disparita di genere tra chi lavora e studia in Ateneo, ma anche allo sviluppo
della cultura di genere e il sostegno alle pari opportunita nella comunita universitaria.

Per facilitare questo processo e stata inserita I’Azione Positiva 1.1.2. “Inserire obiettivi misurabili

diimpatto di genere nella valutazione delle performance” (sia organizzative che individuali) come

obiettivo del Direttore Generale.

La sezione delle azioni positive relativa al PIAO, pur non essendo piu obbligatorio, €& stata

sottoposta al parere preventivo della Consigliera provinciale di parita, con esito positivo.

Le azioni sono state tradotte in obiettivi individuali e di struttura, coinvolgendo

nell’individuazione i responsabili delle strutture/aree interessate, costruendo cosi un processo

condiviso.

Nel PIAO 2023-2025" é stata inserita, una sezione relativa al monitoraggio delle azioni positive e

della parita di genere, richiamando sia la relazione annuale ai sensi della Direttiva 2/2019 “Misure

per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle

amministrazioni pubbliche", sia le Linee guida sulla “Parita di genere nell’organizzazione e

gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni”, adottate dal Dipartimento

della funzione pubblica, di concerto con il Dipartimento delle pari opportunita il 6 ottobre 2022 in
attuazione dell’art. 5 del D.L. n.36/2022 che, al punto 6.1, definiscono come misurare il fenomeno
della parita di genere nell’accesso e nelle carriere della PA.

Piano per I’Uguaglianza di Genere - Gender Equality Plan

I1 Piano sull’Uguaglianza di Genere, recepisce e risponde al nuovo programma quadro della
Commissione Europea 2021-2027 per la ricerca e ’innovazione, che indica 1’adozione del
documento quale requisito necessario per I’accesso ai finanziamenti del programma di ricerca

" hteps://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/operazionetrasparenza/PIAO_2023-2025_-
_definitivo_2023_02_08.pdf
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Horizon Europe e per la sottoscrizione di Grant Agreement con la Commissione Europea da parte

di tutti gli enti di ricerca.

Parallelamente e in analogia con Horizon Europe, anche I’accesso agli strumenti per la ricerca e

I’innovazione, che verranno attuati nell’ambito del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza-PNRR,

prevede che I’accesso ai finanziamenti sia consentito solo a quelle universita, enti di ricerca e altri

soggetti pubblici e soggetti privati che si siano dotati, o si impegnino ad adottare nel primo anno
del progetto, di un ‘Bilancio di Genere’ e un ‘Piano di uguaglianza di genere’, sottolineando
appunto che la parita di genere nel PNRR ¢ un obiettivo trasversale a tutte le azioni.

In linea con la definizione della Commissione europea, il Gender Equality Plan si pone come un

insieme di azioni, non isolate ma integrate in un’unica visione strategica, per:

eidentificare distorsioni e diseguaglianze di genere,

eimplementare strategie innovative per correggere distorsioni e diseguaglianze,

edefinire obiettivi e monitorarne il raggiungimento attraverso adeguati indicatori.

Il Piano di Uguaglianza di Genere dell’Universita di Teramo si configura come uno strumento

programmatico integrato nel Piano Strategico dell’Ateneo, rappresentando una delle direttrici

fondamentali per promuovere 1’'uguaglianza di genere nei settori della ricerca e dell’innovazione. I1

Piano trova fondamento nelle delibere del Senato Accademico e del Consiglio di Amministrazione

del marzo 2021, relative all’aggiornamento del Piano triennale di azioni positive 2021-2023, in

conformita con la Direttiva 2/2019, che ha previsto I’introduzione dell’Azione B.6: Gender Equality

Plan. Inoltre, il Piano é richiamato tra le azioni positive della sezione "performance" del Piano

Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) 2022-2024, nell’allegato 5, Azione A.7.

I1 Piano di Uguaglianza di Genere e stato redatto dal Gruppo di lavoro GEP Team nominato con D.R.

n. 558/2022 integrato con D.R. n. 609 del 14 ottobre 2022.

Tenuto conto che, il Piano per I’'Uguaglianza di Genere € un “set of commitments and actions” che

mira a promuovere ’uguaglianza di genere nell’Ateneo attraverso trasformazioni istituzionali e

culturali, il documento recepisce i quattro requisiti obbligatori che devono sussistere per

qualificarlo come tale:

1. la natura di documento pubblico, approvato dagli organi di vertici, pubblicato sul sito
istituzionale e ampiamente comunicato all’interno e all’esterno dell’ente, anche al fine di
garantirne un’ampia condivisione e favorire la compliance,

2. lerisorse dedicate. I1 Piano per ’uguaglianza di genere prevede la messa a diposizione di risorse
e competenze dedicate, che garantiscano ’attuazione delle azioni in esso previste non come un
mero adempimento burocratico, bensi come un processo continuo di cambiamento
organizzativo e sostenibile;

3. laraccolta e monitoraggio dei dati,

4. la pianificazione per la formazione specifica con azioni di sensibilizzazione culturale e
scientifica e attivita di formazione sulla parita di genere.

Come suggerito dalle Linee Guida elaborate dalla CRUI, e in riferimento agli obiettivi sia di

programmazione interna che della Commissione europea, il Piano di Uguaglianza di Genere é stato

organizzato in cinque aree tematiche di intervento, gia segnalate dalla Commissione europea
come prioritarie:

1. equilibrio vita privata/vita lavorativa e cultura dell’organizzazione;

2. equilibrio di genere nelle posizioni di vertice e negli organi decisionali;
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3. uguaglianza di genere nel reclutamento e nelle progressioni di carriera;

4. integrazione della dimensione di genere nella ricerca e nei programmi degli insegnamenti;

5. misure di contrasto della violenza di genere, comprese le molestie sessuali.

A queste cinque aree prioritarie & stata aggiunta una sesta area tematica di intervento sul
miglioramento e sull’implementazione della comunicazione, sia interna che esterna.

Particolare attenzione é stata dedicata alle attivita di comunicazione sui temi relativi alle questioni
di genere, e ad attivita di supporto e formazione nei confronti dei percorsi di studio dei detenuti e
delle detenute del Penitenziario della Citta di Teramo, con cui I’Ateneo teramano ha convenzioni
e progetti di collaborazione.

Le azioni in esso previste sono poste in relazione con il Bilancio di Genere sia nella fase
previsionale che in quella di rendicontazione, con il Piano strategico di Ateneo, con le Azioni
Positive allegate al Piano Integrato di attivita e organizzazione, con il bilancio previsionale e
consuntivo e con la relazione annuale del CUG, redatta ai sensi della Direttiva 2/2019, in un’ottica
di gender mainstreaming.

E stato infine inserito, per ciascuna azione, il collegamento con gli Obiettivi di Sviluppo Sostenibile
dell’Agenda 2030, a ribadire come ’impegno per la parita di genere si inserisca nella pit ampia
cornice della strategia dell’Ateneo per le persone, per la sostenibilita del pianeta e per ogni forma
di convivenza democratica, nellacomune convinzione che il Piano per I’Uguaglianza di Genere non
rappresenti il mero assolvimento di un adempimento burocratico, ma un piano strategico di
innovazione e sviluppo dell’Ateneo.

Il documento é stato approvato dal Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni nel lavoro (CUG) nella seduta
del 29 dicembre 2022 e presentato dal Gruppo di lavoro agli stakeholder interni ed esterni nella
riunione del 20 febbraio 2023. Gli organi di Ateneo nelle adunanze di febbraio e marzo 2023, hanno
deliberato I’approvazione del Piano per ’'Uguaglianza di Genere e con D.R. 123/2023 del 16 febbraio
2023 e stato adottato e pubblicato sul sito di Ateneo*>.

Il Piano per I’uguaglianza di genere sara revisionato entro il 2026.

'2 hteps://www.unite.it/UniTE/Engine/RAServeFile.php/f/News01/Unite_ GEP_2023.pdf
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SECONDA PARTE

L’AZIONE DEL
COMITATO UNICO
DI GARANZIA



A. OPERATIVITA

v Modalita di nomina del CUG (tipologia di atto, data e organo sottoscrittore)

I1 Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora

e contro le discriminazioni dell’Universita degli Studi di Teramo é stato costituito con D.R. del 47

del 4 febbraio 2016.

Con D.R. 397 del 22 luglio 2024 integrato con D.R. 7/2025 e D.R. 67/2025 a seguito delle selezioni

dei componenti dell’amministrazione e del personale docente e all’individuazione dei

componenti designati dalle OOSS é stato nominato il CUG per il triennio 2025-2028.

La Presidente del CUG e stata nominata con D.R. n. 8 del 14 gennaio 2025.

v Eventuale dotazione di budget annuale ai sensi dell’art. 57 del d.Igs. 165/2001

Per I’anno 2025 e stato assegnato un budget di€ 2.000.

v Risorse destinate alla formazione dei/delle componenti, o interventi realizzati a costo zero con
specificazione degli argomenti oggetto di formazione

Corso Politica della differenza e questioni di genere

Laboratorio di didattica innovativa interdisciplinare (LADI)

Universita degli Studi di Teramo - novembre/dicembre 2024

Corso interdisciplinare sulle tematiche di genere rivolto agli studenti dell’Universita degli Studi di

Teramo, con rilascio di open badge per I’acquisizione delle specifiche competenze.

I1 Corso vale anche come perfezionamento e formazione professionale in forma gratuita, rivolta a:

e amministratori e personale di pubbliche amministrazioni;

e insegnanti di ogni ordine e grado;

e operatori di associazioni, enti, centri antiviolenza, e figure professionali interessate ai temi di
genere e alle politiche sociali sulle pari opportunita.

Formazione del personale - Anno 2024

Promuovere I’Umano con le competenze socio-emotive

Percorso formativo, rivolto al personale docente e amministrativo, sulla promozione della
persona umana attraverso le competenze socio emotive al fine di promuovere la parita di accesso
e di completamento di un’istruzione e una formazione inclusiva e di qualita, con formatori
accreditati Six Seconds.
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Programma per la formazione rivolta al personale docente: online.

e Venerdi 16 febbraio 2024 - ore 14.00/16.30 “Vita emotiva e formazione: Conoscere le emozioni e
allenare I’intelligenza emotiva”.

e Venerdi 23 febbraio 2024 - ore 14.00/16.30 “Mettersi nei panni dell’altro: Formare con empatia”.

Programma per la formazione rivolta al personale amministrativo: in presenza

e Martedi 20 febbraio 2024 - ore 14.30/16.30 “Emozioni come risorse: intelligenza emotiva in
ufficio”.

e Martedi 27 febbraio 2024 ore 14.00/16.00 “Amministrare con le emozioni: Strategie efficaci di
gestione”;

ore 16.00/17.00 Conclusioni e verifica finale.

I1 corso, organizzato in collaborazione con il Centro Ricerche della Fondazione POC, il CUG, il

Centro di Ascolto e Counseling di Ateneo, ’Ufficio Formazione e il QUID, si inserisce nell’ambito

del progetto Unite Include, cofinanziato dalla Regione Abruzzo. L’iniziativa rientra nell’Ambito 1

del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-2026 dell’Universita di Teramo, dedicato

alle strategie di contrasto alla violenza di genere e alla discriminazione, nonché alla promozione

di una cultura organizzativa improntata al rispetto delle differenze.

In particolare, il corso contribuisce al raggiungimento dell’Obiettivo 1 - Promuovere una cultura

organizzativa basata sul rispetto e sulla valorizzazione delle differenze - attraverso I’Azione A.5,

che prevede attivita di formazione del personale sulle politiche di genere delineate nel Piano di

Azioni Positive (allegato 5 del PIAO 2024-2026).

Cultura del rispetto e Pari opportunita nelle relazioni di genere in Accademia

Prospettive per una nuova consapevolezza nell’ambito universitario

per prevenire e contrastare linguaggi e comportamenti discriminatori in Ateneo

e Giovedi 29 febbraio 2024 - ore 9:00/11:00 - Dipartimento di Medicina veterinaria

e Mercoledi 22 maggio 2024 - ore 9.00/11.00 - Dipartimenti di Scienze della comunicazione e
Scienze politiche

e Giovedi 23 maggio 2024 - ore 15.30/17.30 - Dipartimenti di Bioscienze e Giurisprudenza

Gli incontri promossi dalla Delegata alle PO, dal CUG e dal QUID si inseriscono nell’ambito delle

strategie di contrasto alla violenza di genere, alla discriminazione e promozione di una cultura

organizzativa basata sul rispetto delle differenze, come definito nel PAP all. 5 al PIAO 2022-2024

in particolare:

¢ Obiettivo 1: Promuovere una cultura organizzativa basata sul rispetto e valorizzazione delle
differenze.

e Azione A.5: Formazione del personale sulle politiche di genere.

» Obiettivo 3: Prevenire le molestie e la violenza di genere.

Si richiama inoltre il Piano per 1’Uguaglianza di Genere dell’Universita di Teramo: AREA

TEMATICA 5 Misure di contrasto alla violenza di genere, comprese le molestie sessuali.

I1 peso delle parole nell’uguaglianza e nella diversita

25 ottobre 2024: GMeet

L’incontro organizzato dal CORIFISI in collaborazione con il Rotary e con il patrocinio dei Comitati
Unici di Garanzia delle Universita di Teramo, di Chieti-Pescara e di L’Aquila si inserisce
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nell’ambito delle azioni A.2 e A.3 del PAP all. 5 al PIAO 2022-2024 e dell’azione Azione 6.2.1 del
Piano per I’uguaglianza di genere dell’Universita degli Studi di Teramo.

Incontri formativi organizzati dal Dipartimento di Scienze della Comunicazione
a cura del prof. Danilo Boffa

e Venerdi 11 aprile 2025 - ore 9.30/11.30 Il Gender Budgeting

« Venerdi 9 maggio 2025 ore 15.30-17.30 Il bilancio di genere nelle organizzazioni

Lectio magistralis “Linguaggio e Genere” della Professoressa G. Giusti

4 aprile 2025 dalle ore 9:30 alle 13:00 evento organizzato dalla Presidente del CUG dell’Universita
di Chieti, che prevede, una prima sessione Lectio magistralis “Linguaggio e Genere” della
Professoressa G. Giusti; nella sessione pomeridiana dalle ore 15:00 alle 17:30 Tavola Rotonda - L.
Telese ( giornalista del Centro), con diversi rappresentanti della Rete Nazionale dei CUG,
Responsabile Risorse Umane di una grande azienda, Direttore generale/responsabile RH UNICH e
UNIVAQ, Presidente Regione Abruzzo, Delegata Pari Opportunita, CUG Unich, AQ e TE.

v Riconoscibilita/visibilita (spazi fisici e virtuali, organizzazione eventi, ecc.)

La pagina del CUG é raggiungibile dalla sezione Organi di Ateneo®.

E stata realizzata nell’ambito delle azioni 6 del Piano per I’Uguaglianza di Genere una pagina
dedicata alle pari opportunita con specifiche sezioni sulla normativa e documenti, organismi,
progetti, eventi e networking.

Fino al 2024 ’Ufficio affari generali e relazioni sindacali dell’Area Risorse umane ha avuto il ruolo
di ufficio di supporto al CUG.

Con DDG n. 85 del 28 febbraio 2025 “riorganizzazione complessiva delle strutture amministrative,
tecniche e gestionali” con decorrenza dal 03 marzo 2025 € stato istituito I’Ufficio pari opportunita,
politiche di genere e segreteria del CUG, ufficio costituito da una responsabile ad interim e n. 2
unita di personale.

v Normativa/circolari che regolamentano i rapporti tra amministrazione e CUG

STATUTO dell’Universita degli Studi di Teramo®, art. 33

Regolamento del Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni - Modifica Regolamento CUG'

v Frequenza e temi della consultazione
Sono programmati almeno 4 incontri/anno

13 https://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Organi_di_Ateneo/Comitato_Unico_di_Garanzia_per_le_pari_opportunita
" hteps://www.unite.it/UniTE/Home/Pari_opportunita_e_parita_di_genere
5 https:/fwww.unite.it/Uni TE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Statuto_dellUniversita_degli_Stu
di_di Teramo_in_vigore dal 29112012
16 betps:/fwww.unite. it/Uni TE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Regolamento_del_Comitato_Uni
co_di_Garanzia_per_le_pari_opportunita_la_valorizzazione_del benessere_di_chi_lavora _e_contro_le_discriminazioni - CUG
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v Presa in carico dei pareri

e parere per Regolamento lavoro agile - PIAO 2025

e parere per piano triennale della formazione del personale - PIAO 2025
e parere “istanza assegnazione incarichi personale docente”

v Collaborazioni esterne/interne (es. figure professionali esperte, consigliera di fiducia,

istituzione sportello di ascolto, OIV, RSU)

L’Ateneo ha rafforzato la collaborazione con gli organismi di parita sia a livello territoriale che

nazionale. In particolare:

e Partecipazione della rappresentanza dell’Ateneo al Gruppo CRUI per la parita di genere,

e Adesione all’Accordo per la Rete nazionale dei CUG;

e Richiesta di parere per le Azioni Positive Sezione 2 del PIAO inoltrato alla Consigliera di parita
provinciale;

e Collaborazione con le Consigliere di parita provinciale/regionale e con gli organismi di parita
presenti sul territorio;

e Rinnovo sottoscrizione del Progetto DIKE (sistema di rete) per il contrasto alla violenza contro le
donne, alle truffe contro gli anziani, alla commissione di reati informatici, nell’ambito
territoriale della Provincia di Teramo tra il Procuratore della Repubblica presso il Tribunale di
Teramo, il Questore di Teramo, il Comandante Provinciale dei Carabinieri di Teramo, il
Comandante Provinciale della Guardia di Finanza di Teramo, il Presidente della Provincia di
Teramo, il Sindaco del Comune di Teramo, il Responsabile del Centro Antiviolenza La Fenice, il
Responsabile del Centro L’Elefante Bianco, il Direttore Generale dell’Azienda Sanitaria Locale di
Teramo, il Presidente dell’Ordine provinciale degli Avvocati di Teramo, il Rettore dell’Universita
di Teramo, il Dirigente dell’Ufficio Scolastico Provinciale di Teramo, il Presidente della Camera
di Commercio del Gran Sasso d’Italia, il Direttore delle Poste Italiane Spa-Area di Teramo;,

e Progetto “Viaggiare contro la violenza”;

e Progetto Dea montagna;

o Istituzione del/la Consigliere/a di fiducia;

o Istituzione dello Spazio di ascolto organizzato composto da un rappresentante dell’Ateneo, del
Centro Antiviolenza, dello sportello di counseling psicologico, del CUG, dalla Consigliera di
Fiducia, dal medico competente e dal RSPP.
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B. ATTIVITA

Nella seguente sezione vengono descritte delle attivita svolte dal CUG con riferimento ai compiti
e poteri ad esso attribuiti.

Poteri propositivi

v Azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo
e Realizzazione dell’indagine sul benessere organizzativo e sullo stress lavoro-correlato nel

2022;
e Promozione della formazione specifica;
o Progettazione della nuova indagine sul benessere lavorativo,
e Promozione di misure di conciliazione vita-lavoro;

v Azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a
prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche -
mobbing- nell’amministrazione pubblica di appartenenza
e 1 CUG ha promosso 1’adozione del Codice per la tutela della dignita della persona, per la

prevenzione e il contrasto delle molestie e delle violenze morali e sessuali e I’istituzione
del/la Consigliere/a di Fiducia

v Promozione e/o potenziamento delle iniziative che attuano le politiche di conciliazione, le
direttive comunitarie per I’affermazione sul lavoro della pari dignita delle persone e azioni
positive al riguardo
e Approvazione Regolamento Lavoro agile inserito nel PIAO 2025- 2027;

e Adozione del Regolamento per I’attivazione e la gestione delle identita alias per il personale
docente, ricercatore, tecnico amministrativo e di biblioteca17.
e Piano per ’uguaglianza di genere.

v Temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa

- Nessuna proposta

v Analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli
uomini (es bilancio di genere)
¢ Redazione del secondo Bilancio di Genere entro ottobre 2025

"7 hteps://www.unite.it/UniTE/Ateneo/Statuto_e_regolamenti/Regolamento_per__attivazione_e_la_gestione
_delle_identita_alias_per_il_personale_docente_ricercatore_tecnico_amministrativo_e_di_biblioteca
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v Diffusione delle conoscenze ed esperienze sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili
soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la Consigliera di
parita del territorio di riferimento
e L’Universita degli Studi di Teramo partecipa, inoltre, ai Tavoli CRUI sulla Formazione e

tematiche di genere;

e Adesione all’Accordo per la Rete degli Organismi di parita della Regione Abruzzo;

e Adesione alla Rete Nazionale dei CUG;

o Relazione della Presidente del CUG al Convegno organizzato dal CUG del Comune di Lanciano
il 19 novembre 2025.

e Collaborazione della Coordinatrice di Ateneo per le pari opportunita Prof.ssa Anna
Ciammariconi, alla realizzazione degli Stati generali delle Pari Opportunita promossi dal
CPO della Provincia di Teramo del 29-30 maggio 2025.

o Coprogettazione dei docenti UNITE, alcuni componenti del CUG, delle sessioni parallele del
Convegno Stati generali delle PO promosse dal CPO della Provincia di Teramo del 29-30
maggio 2025.

e Relazione della Presidente del CUG alla sessione "politiche sociali e sanitarie" coordinata
dalla Prof.ssa Ricci sulla cultura sociale, formazione etica e politiche per ’educazione al
rispetto e allarelazione paritetica tra i generi, che si terra il 29 alle ore 10 per gli Stati generali
delle PO.

POTERI CONSULTIVI (formulazione di pareri su):

v Progetti di riorganizzazione dell’amministrazione di appartenenza
e Invito a partecipare all’incontro con le OO.SS. per la presentazione della Macro-

organizzazione del personale TAB di Ateneo.

v Piani di formazione del personale
e Nel PIAO allegato 4 sono inserite due azioni per la formazione del personale sulle politiche

di genere. I componenti del CUG devono raggiungere n. 10 ore/anno di formazione specifica
sui temi di genere.

e I1 CUG auspica altresi che si regolamentino modalita di partecipazione del personale TA a
seminari sul benessere organizzativo nell’ambito dell’orario di lavoro e possibilmente in
modalita di fruizione in videoconferenza.

v Orario di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione
o Progettidi telelavoro
o Il telelavoro é proposto come una forma di azione positiva per incentivare e agevolare il

mantenimento dell’occupazione per coloro che si trovano in situazione di svantaggio
personale e sociale cosi da realizzare 1’obiettivo di pari opportunita di lavoro e di ottimizzare
le risorse umane, conciliando lo svolgimento dell’attivita professionale con esigenze di cura
familiare.

v Criteri di valutazione del personale
e Nessuna richiesta pervenuta

v Contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze
e Nessuna richiesta pervenuta
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Poteri di verifica

v

Sullo stato di attuazione del Piano triennale di azioni positive con focus sui risultati conseguiti,

sui progetti e sulle buone pratiche in materia di pari opportunita

o Estato effettuato il monitoraggio delle azioni positive - sezione 2 del PIAO e dalle risultanze
e stata redatta da revisione annuale per il 2025.

Esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio

lavorativo

e I responsabili delle strutture/aree dovranno organizzare delle riunioni periodiche con il
personale delle aree/strutture per i flussi di lavoro e semestralmente, i responsabili saranno
tenuti a redigere una relazione da inviare al DG con proposte per migliorare il clima
lavorativo.

Esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro — mobbing

e Avvio processo di selezione per il/la Consigliere di Fiducia

Assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta

nell’accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale,

promozione negli avanzamenti di carriera e sicurezza del lavoro

e Monitoraggio sulle commissioni
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CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE

La nuova governancedell’Universita di Teramo ha sollecitato la condivisione da parte degli Organi
di governo delle istanze connesse al genere.

Gli obiettivi di parita inseriti nel Piano Strategico 2025-2030 sono stati declinati, attraverso
I’azione propositiva del CUG, in azioni positive adottate nel Piano triennale di Azioni positive
2025-2027 e sono state introdotte nella sezione performance del PIAO 2025-2027.

Le stesse sono state trasposte in obiettivi di struttura e individuali con indicatori di risultati,
monitorabili e certificabili nel Bilancio di Genere e nella relazione delle performance.

Tali risultati potranno essere comunicati agli stakeholder interni ed esterni (accountability),
incrementando la fiducia nell’amministrazione, migliorando il benessere dei propri dipendenti e
degli/delle studenti/esse e creando valore pubblico.
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