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Abstract 

L’articolo identifica alcune best practices relative all’ugua-
glianza di genere attuate nell’Università degli Studi di Sa-
lerno in circa un decennio. Ci si riferisce alla storia di una 
politica di piccoli passi, attuata da alcune docenti, impe-
gnate nella promozione della cultura delle pari opportuni-
tà che ha realizzato gradualmente obiettivi significativi. Si 
ricostruisce, infatti, l’istituzione, nel 2011, dell’Osservato-
rio interdipartimentale per gli studi di Genere e le Pari Op-
portunità (OGEPO), la creazione, nel 2014, di un network 
sul territorio tra università, associazioni di categoria, enti e 
istituzioni provinciali, nazionali e internazionali, e, infine, 
la creazione, nel 2017, di un Consorzio di 10 organizzazioni 
europee di ricerca coinvolte, a partire dal 2018, nel progetto 
Horizon 2020 “R&I Peers – Pilot experiences for improving 
gender equality in research organizations”, di cui l’Universi-
tà di Salerno è capofila. Il Consorzio è composto da 10 or-
ganizzazioni, di cui 7 sono pyloting partner impegnati ad 
attuare al loro interno un GEP (Gender Equality Plan), 3 
sono supporting partner, che supportano, con eventi e azio-
ni mirate, la realizzazione dei GEP. Come è stata accolta, 
all’interno dei 17 dipartimenti dell’Università di Salerno, la 
proposta del GEP-UniSa (approvato dal Senato Accademico 
e dal Consiglio di Amministrazione il 6 e il 7 marzo 2019) 

di includere la prospettiva di genere nella ricerca scientifica? 
Quali risultati si possono già individuare in seguito alle atti-
vità di sensibilizzazione per la Parità di genere, l’uguaglianza 
di Genere e l’inclusione della diversità sul luogo di lavoro? 
Quali prospettive future si intravedono, una volta concluso 
il progetto R&I PEERS? A queste domande, in primo luogo, 
si cercherà di rispondere.

The article identifies some gender-related best practices imple-
mented at the University of Salerno in the last decade. The article 
traces the history of a policy made of small steps, accomplished by 
some female professors, engaged in promoting the culture of equal 
opportunities that has gradually achieved significant objectives. 
Starting from the founding in 2011 of the interdepartmental 
Observatory for Gender studies and equal Opportunities (OGE-
PO), the study recollects the creation in 2014 of a network on 
the territory between universities, trade associations, national, 
international and provincial institutions. These accomplishments 
have paved the way to the establishment, in 2017, of a Consor-
tium of 10 European research organizations involved in the Ho-
rizon 2020 project “ R&I Peers – Pilot experiences for improving 
gender equality in research organisations”, of which the Univer-
sity of Salerno is the leader. The project officially started in May 
2018.The Consortium is made up of 10 members, of which 7 are 
piloting partners whose objective is the launch and implemen-

Maria Rosaria Pelizzari

Il progetto R&I PEERS dell’Università di Salerno e l’attuazione  
di Piani di Uguaglianza di Genere nelle organizzazioni di ricerca
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tation of a GEP (Gender Equality Plan). The remaining 3 are 
Supporting partners, who support and encourage, with targeted 
events and actions, the realization of the 7 GEPs. How was the 
proposal of UniSa’s GEP (approved by the Academic Senate and 
the Board of Directors in March 2019) to include the gender 
perspective in scientific research received by the 17 departments 
of the University? Is it possible to already identify tangible results 
following awareness-raising activities for gender equality and the 
inclusion of diversity in the workplace? What future scenarios 

can be foreseen once the R&I PEERS project is concluded? The 
study aims at answering these questions.

Keywords

Gender Equality Plan; Horizon 2020; R&I PEERS; Inclu-
sione della Diversità

Gender Equality Plan; Horizon 2020; R&I PEERS; Diversity 
Opportunity
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Premessa

Alla base del percorso delle Pari Opportunità 
nell’Università degli Studi di Salerno (d’ora in poi, 
UniSa) si può individuare una politica di piccoli 
passi, messa in atto da alcune docenti che, dalla 
fine degli anni ’90 del secolo scorso, hanno riunito 
in un lavoro comune, a fasi alterne e con alterni 
risultati, docenti, personale tecnico amministra-
tivo ed esponenti delle organizzazioni sindacali, 
con una sempre più numerosa partecipazione di 
studenti e studentesse (Pelizzari, 2012). Tale per-
corso ha portato nel 2000 alla nomina della prima 
Delegata alle Pari opportunità, nel 2006 all’istitu-
zione della Commissione per le Pari Opportunità 
e nel 2011 alla costituzione di un Osservatorio in-
terdipartimentale per gli studi di Genere e le Pari 
Opportunità (d’ora in poi, OGEPO), il cui Diret-
tivo ha creato in Ateneo le basi per la costituzione, 
nel 2014, del C.U.G. Le azioni positive messe in 
campo, dalla creazione dell’OGEPO sino al pre-
sente, si caratterizzano per la significativa capacità 
di mobilitare processi cooperativi con partner so-
ciali e istituzionali presenti sul territorio (Tortora, 
2013). La dimensione cooperativa è, del resto, un 
punto di forza che facilita il coinvolgimento di ri-
sorse umane competenti e motivate che spesso sono 
poco utilizzate sul territorio. La costituzione di una 
rete territoriale consente anche la diffusione di pra-
tiche valide per ispirare mutamenti culturali e di 
mentalità, con l’obiettivo di diffondere una cultura 
della parità e dell’uguaglianza che, nel rispetto del-

le differenze, ne includa le specificità. Particolar-
mente attiva in questi anni è stata, infatti, la pro-
gettazione di percorsi educativi per l’affermazione 
di una cultura di genere che dia piena cittadinanza 
alle differenze ed elimini ogni forma di violenza e 
discriminazione. 

In particolare, UniSa si è impegnata su due fron-
ti: il contrasto alla violenza di genere; la predisposi-
zione e sperimentazione di modelli che migliorino 
la condizione femminile nel mercato del lavoro. In 
merito al contrasto alla violenza di genere, l’Ateneo, 
con il supporto di OGEPO, partecipa al Tavolo in-
ter-istituzionale per il contrasto alla violenza sulle 
donne e i minori, costituitosi nel 2013 presso il Tri-
bunale Penale di Salerno, con il quale, il 23 dicem-
bre 2015, ha anche sottoscritto, in proposito, un 
protocollo d’Intesa (UniSa, 2018:16-23). In merito 
alle questioni relative all’implementazione dell’u-
guaglianza di genere nel mondo del lavoro e delle 
professioni, va rilevata soprattutto la realizzazione 
di un’analisi dei modelli di bilancio del tempo, at-
traverso la somministrazione di questionari delle 
attività quotidiane, rivolte a un campione di donne 
occupate nell’area di Salerno (compreso il personale 
UniSa), sulla base di una mappa dei servizi offerti, 
del contesto familiare e socio-economico e dei mo-
delli di policy sociale (Garofalo, Marra, Pelizzari, 
Truda 2015, a cura di). 

In linea con questi obiettivi, sono stati avviati, 
come si è già accennato, stretti rapporti con Enti, 
Istituzioni, Associazioni pubbliche e private presen-
ti sul territorio nonché con la Commissione Pari 
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Opportunità della Camera Penale di Salerno e la 
Consigliera di Parità Regionale, con lo scopo di 
promuovere corsi di formazione che aiutino a supe-
rare gli stereotipi di genere sia sul piano formativo 
che su quello del lavoro. Nel campo della didat-
tica e della formazione si sono potenziati percorsi 
di sensibilizzazione degli studenti che mettono in 
campo strumenti, anche simbolici, di contrasto alla 
violenza di genere. Perciò dal 2016 si è avviato un 
percorso di sensibilizzazione degli studenti con l’o-
biettivo di chiamarli, anno per anno, a esprimere, 
in modo creativo, il proprio rifiuto della violenza 
sulle donne. Per creare una testimonianza simboli-
ca dell’impegno di UniSa nel contrasto alla violen-
za sulle donne, nel Campus di Fisciano, è stata in-
stallata, aderendo al progetto nazionale “Panchine 
Rosse”, il 18 novembre 2016, una panchina rossa 
come simbolo del percorso di sensibilizzazione nei 
confronti della lotta al femminicidio e alla violenza 
maschile sulle donne. In tale occasione, per crea-
re una frase simbolo dell’impegno dell’Ateneo nel 
contrasto a ogni forma di discriminazione di gene-
re, si è organizzato il Contest #PanchinaRossaUNI-
SA, rivolto alla comunità universitaria, e promosso 
attraverso i social d’Ateneo. In tal modo è stato 
possibile scegliere la frase tra le numerose proposte 
presentate, da studenti e studentesse UniSa (Figura 
1). L’Ateneo salernitano, prima università a instal-
lare tale simbolo, è stato una sorta di ‘esempio’ vir-
tuoso sul territorio provinciale e regionale dove, in 
seguito, le panchine rosse sono ‘spuntate’ di conti-
nuo, a testimoniare la partecipazione e la diffusione 

nell’immaginario comune di una sensibilità contro 
la violenza di genere sempre più presente. In linea 
con tale impegno e nell’ottica di un’incentivazione 
della ricerca scientifica gender oriented, l’ateneo sa-
lernitano ha inoltre impegnato, a partire dall’A.A. 
2016-17 fino all’AA. 2019-20, risorse per assegni di 
ricerca finalizzati a studi e ricerche utili a contrasta-
re la cultura della violenza di genere. 

Nel quadro che si è delineato è importante fare 
riferimento anche alla presenza della prospettiva di 
genere nella ricerca scientifica almeno in relazione 
ad ambiti in cui solo negli ultimi tempi ha iniziato 
a farsi strada l’ottica gender oriented. Mi riferisco, 
in primo luogo, alle Scienze farmaceutiche e alla 
Medicina. Va, infatti, ricordato l’impegno che dal 
2014 vede coinvolto il Dipartimento di Farmacia 

Figura 1. Campus di Fisciano (SA), Panchina rossa contro la 
violenza di genere, installata il 18 novembre 2016
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(DIFARMA) con l’OGEPO nell’organizzazione di 
seminari didattici e convegni in cui sono presentate 
le nuove ricerche nel campo della Farmacia e della 
Medicina di genere. 

Di particolare interesse, tra gli altri, a settembre 
2015, il convegno del Dipartimento di Medicina 
“La medicina personalizzata: dal gene al genere” a 
cura della professoressa Amelia Filippelli e, a mar-
zo 2017, il convegno “Cultura di genere nel mon-
do della Farmacia” a cura delle professoresse Rita 
Aquino e Anna Maria D’Ursi. In proposito, non è 
fuori luogo evidenziare come, passo dopo passo, la 
cultura e la sensibilità di genere siano in grado di far 
emergere e percepire le differenze e le specificità per 
incorporarle in politiche strategiche concrete gen-
der-oriented. Tali politiche facilitano la conoscenza 
delle differenze di genere nella risposta ai farmaci, 
nello sviluppo di percorsi terapeutici appropriati e 
protocolli innovativi nella ricerca. In questa ottica 
la comunicazione di genere è essenziale per diffon-
dere maggiore consapevolezza nella popolazione e 
negli operatori sanitari dalla loro prima formazione 
nei Corsi di Laurea fino agli approfondimenti spe-
cialistici nelle scuole di specializzazione e master. 
La Medicina personalizzata, ponendo al centro del 
processo di cura il paziente con tutte le sue diffe-
renze sta contribuendo a cambiare radicalmente 
l’approccio classico dalla diagnosi alla terapia, for-
nendo la concreta possibilità di agire in maniera 
mirata sulla strategia terapeutica da adottare per 
ciascun paziente, in modo da favorire anche bene-
fici sociali e finanziari per l’intero sistema sanitario 

(Franconi e Cantelli Forti, 2013; Franconi, 2010; 
Piras e Franconi, 2009; Franconi, Montilla, Vella, 
2007). All’interno del Dipartimento di Farmacia 
di UniSa è operante un nucleo di ricerca la cui at-
tività è focalizzata su problematiche di sperimen-
tazione gender specifiche. Il gruppo è sempre più 
strutturato e impegnato in pubblicazioni su riviste 
nazionali e internazionali nonché nella partecipa-
zione a progetti di ricerca Horizon 2020.

In base a tale scenario si avverte l’esigenza di po-
tenziare in futuro la capacità di coordinamento delle 
iniziative che docenti e ricercatori intraprendono in 
collaborazione con le Istituzioni del territorio con 
finalità di promozione dell’uguaglianza di genere. 
Tipicamente comprese nella terza missione dell’U-
niversità, le azioni positive di pari opportunità pos-
sono far leva e sfruttare complementarietà tra settori 
disciplinari nel campo della ricerca e tra le attività 
didattiche, di formazione e consulenza sia a vantag-
gio delle istituzioni partner sia a vantaggio delle don-
ne beneficiarie del territorio. Si può indicare come 
modello di lavoro meta e interdisciplinare, gender 
oriented, la pubblicazione OGEPO, dell’opera in tre 
volumi MODA&MODE (Pelizzari 2019, a cura di), 
che rappresenta un lavoro di squadra, realizzato da 
circa 80 studiosi e studiose di varie discipline (dalla 
Letteratura alla Geografia, dall’Ingegneria all’Archi-
tettura, dalla Storia alla Giurisprudenza, dalla So-
ciologia alla Biologia e alla Farmacia, dalla Psicologia 
alla Sociologia, dall’Economia aziendale alle Scienze 
della Comunicazione e alle Arti figurative, al Teatro 
e al Cinema) insieme a esperti del settore.
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Le linee di tendenza seguite dall’Università an-
dranno sempre più in direzione di un aumento delle 
risorse economiche per favorire la gender equality nel 
campo della ricerca scientifica, un obiettivo al quale 
si sta impegnando il gruppo di studiosi e studiose 
afferenti a OGEPO. Fondamentale sarà anche l’at-
tuazione di buone pratiche in linea con il Piano di 
Azioni Positive del C.U.G. Non va, del resto, sotto-
valutato che l’uguaglianza tra i generi costituisce il 
quinto dei diciassette Sustainable Development Goals 
che le Nazioni Unite hanno posto al centro dell’A-
genda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile. Eradicare 
le disuguaglianze tra gli uomini e le donne, miglio-
rando, in tal modo, la vita di tutti e tutte, costituisce 
infatti una conditio sine qua non per la sostenibilità 
del pianeta che non è solo ambientale ma anche eco-
nomica e sociale (Agenda-2030). 

In Italia, secondo i dati del MIUR (2016), 
nell’università le donne rappresentano il 56% degli 
iscritti, il 52% dei dottori di ricerca ma solo il 22% 
dei professori ordinari, percentuale che subisce una 
ulteriore diminuzione se consideriamo le donne 
con qualifica di professore ordinario in area STEM 
(18,2%). Volgendo lo sguardo all’Europa, solo in 
Finlandia si è raggiunto un perfetto equilibrio di 
genere tra i docenti universitari ma in numerosi 
paesi, tra cui Norvegia, Regno Unito, Portogallo e 
Svezia, la parità è a portata di mano, in quanto la 
presenza femminile nel corpo docente oscilla tra il 
44 e il 45%, sia tra ordinari che associati. 

L’ultimo rapporto dell’ANVUR (2018), oltre 
a ribadire che nelle Università italiane la presenza 

femminile si riduce sensibilmente tra i professori di 
prima e di seconda fascia, sottolinea con preoccu-
pazione la persistente “segregazione occupaziona-
le” che vede le donne in numero preminente nelle 
Scienze umanistiche e sociali ma ancora troppo 
poche nelle STEM, specialmente nell’Ingegneria 
e nell’Informatica. In UniSa, i dati emersi dalla 
pubblicazione del primo Bilancio di Genere evi-
denziano una intensa attività di sensibilizzazione, 
rivolta anche al territorio provinciale e regionale, 
svolta almeno dal 2011 per la diffusione di una cul-
tura delle pari opportunità, intesa come contrasto a 
ogni forma di discriminazione sul piano formativo 
e nell’ambito del lavoro. Persistono, tuttavia, note-
voli asimmetrie nella progressione delle carriere tra 
donne e uomini, a vantaggio di questi ultimi (ad 
esempio, su 17 Dipartimenti, attualmente solo due 
sono diretti da una donna), e una evidente sotto-
rappresentazione delle studentesse nell’area STEM. 
Proprio in considerazione di queste valutazioni, 
molte aspettative sono riposte nelle azioni messe in 
atto con il Progetto R&I in attesa dei suoi risultati 
finali. Se ne parlerà nelle pagine seguenti.

Il progetto H2020 “R&I PEERS”

Il Progetto R&I PEERS “Pilot Experiences for 
Improving Gender Equality in Research Organi-
sations” (d’ora in poi R&I) di cui l’Università di 
Salerno è capofila con il supporto dell’OGEPO, è 
un Progetto finanziato dalla Commissione Euro-
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pea con il Grant Agreement n° 788171 nel quadro 
di Horizon 2020 (Call: Science with and for Socie-
ty, H2020-SwafS-2017-1). Esso è, infatti, inserito 
nell’ambito del Topic: SwafS-3-2017: Support to 
research organisations to implement gender equality 
plans, i cui obiettivi principali sono mirati a “pro-
muovere la parità di genere nella Ricerca e nell’In-
novazione attuando, attraverso Gender Equality 
Plan (d’ora in poi, GEP), cambiamenti istituzionali 
relativi alla gestione delle risorse umane, ai finan-
ziamenti, ai processi decisionali e ai programmi 
di ricerca”. R&I ha una durata di 48 mesi: dal 1° 
Maggio 2018 al 30 Aprile 2022. Ha come obiettivo 
la promozione della cultura delle pari opportunità 
nell’ambito della ricerca scientifica partendo dalle 
esperienze concrete delle istituzioni partecipanti. È 
stato coordinato dal 1 maggio 2018 fino al 1 mar-
zo 2020 dalla Prof.ssa Maria Rosaria Pelizzari, at-
tualmente è coordinato dalla Professoressa Ornella 
Malandrino a partire dal 2 marzo 2020 fino al 30 
aprile 2022. Pelizzari è attualmente Responsabile 
dell’attuazione delle attività del GEP UniSa.

R&I vede coinvolti, oltre all’Università di Saler-
no, i seguenti Enti e Istituti Internazionali: 
– CicNANOGUNE Centro de Investigacion Co-

operativa en Nanociencias (Spagna);
– Confindustria Salerno con il Comitato Femmi-

nile Plurale (Italia);
– CNR Consiglio Nazionale delle Ricerche (Italia);
– CNTI Cyprus Neuroscience and Technology 

Institute (Cipro);
– DLI Digital Leadership Institute (Belgio);

– CSGE Hellenic Republic Ministry of Interior 
(Grecia);

– MIGAL Galilee Research Institute LTD (Israele);
– ANPR National Agency for Scientific Research 

Promotion (Tunisia);
– ZRC SAZU Institute of Culture and Memory 

Studies (Slovenia).
Obiettivo del progetto è promuovere una piena 

partecipazione di donne e uomini al mondo della 
ricerca, nonché la presenza equilibrata di entrambi 
i generi nei processi decisionali delle organizzazioni 
di ricerca coinvolte (Figura 2). Tali obiettivi sono es-
senziali per il miglioramento della qualità scientifica 
e, più in generale, per il benessere delle società nel 
loro complesso. L’obiettivo principale è l’attuazione 
di 7 GEP da parte dei 7 Piloting Partner afferenti al 
progetto e appartenenti all’area Mediterranea (UNI-

Figura 2. R&I PEERS, sito web
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SA, CNTI, CicNANOGUNE, MIGAL, ANPR, 
GSGE, ZRC SAZU). Ogni GEP è stato formalmen-
te adottato dai più alti organi decisionali di ciascuna 
organizzazione di ricerca. Il GEP di UniSa è stato 
approvato dal Senato Accademico e dal Consiglio di 
Amministrazione il 6 e il 7 marzo 2019. All’inter-
no di R&I sono previsti altri due obiettivi comuni, 
ovvero: 1. Colmare il divario di genere nei proces-
si decisionali e nei gruppi di ricerca; 2. Rafforzare 
la tematica di genere nei programmi di ricerca. In 
conclusione, il progetto mira a sradicare quelle regole 
inconsce, sociali, culturali e mentali che limitano la 
partecipazione e le carriere delle donne nella ricerca e 
nell’innovazione nell’area del Mediterraneo. 

Prima di procedere nell’analisi del progetto, 
nonché nell’individuazione delle attività principa-
li legate alla progettazione e all’approvazione dei 
GEP nelle organizzazioni di ricerca coinvolte (Fi-
gura 3) e, soprattutto, in UniSa, non sarà fuor di 
luogo soffermarsi su che cosa si intende per GEP 
nelle sue linee essenziali (EIGE 2020; LERU- Uni-
versities, 2015).

Che cos’è un GEP

La Commissione Europea identifica come GEP 
(Gender Equality Plan) un insieme di azioni pro-
grammate da un gruppo all’interno di un’Azienda 
(di vario tipo) con lo scopo di:
– condurre valutazioni d’impatto/audit di procedu-

re e pratiche per individuare pregiudizi di genere; 
– identificazione e implementazione di strategie 

innovative per moderare qualsiasi tipo di pre-
giudizio;

– fissare obiettivi e monitorarne i progressi attra-
verso degli indicatori.
Un GEP può essere suddiviso in diverse fasi 

ognuna delle quali richiede specifiche tipologie di 
interventi. Eccone i principali:
– una fase di analisi in cui vengono raccolti dati 

disaggregati sul sesso; vengono valutati in modo 
critico processi e pratiche con l’intenzione di in-
dividuare diseguaglianze e pregiudizi di genere; 

– una fase di pianificazione in cui vengono indi-
viduati obiettivi e destinatari, vengono decise 
azioni e misure per rimediare alle problematiche 
riscontrate, vengono assegnate risorse e respon-
sabilità e concordate le tempistiche;

– una fase di implementazione in cui vengono im-
plementate le attività e vengono intrapresi sforzi 
di sensibilizzazione volti a espandere gradual-
mente la rete degli stakeholders;

– una fase di monitoraggio in cui processi e pro-
gressi vengono regolarmente portati a termine e 
valutati. 

Figura 3. R&I PEERS- kick-off meeting, maggio 2018
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Le conclusioni derivanti dalle attività di moni-
toraggio permettono di regolare e potenziare gli 
interventi così che i loro risultati possano essere 
ottimizzati.

Obiettivi

L’insieme di azioni fin qui presentate, che posso-
no avere diversi gradi di complessità, è pensato per 
articolare una visione strategica finalizzata a raggiun-
gere l’equità di genere. L’obiettivo di un GEP può 
variare in base al tipo di organizzazione, al contesto 
istituzionale in cui viene implementato, ai settori 
individuati o al tipo di pregiudizi e disuguaglianze 
di genere identificate come parte della diagnosi. Si 
potrebbe affermare, in sintesi, che rappresentano, al-
meno in parte, la risposta alla oggettiva asimmetria 
nei rapporti tra i generi. Si presentano, inoltre, come 
degli strumenti strategici, operativi e su misura che 
consentono di definire il quadro legale, organizzati-
vo, economico e sociale e le condizioni operative per 
implementare nella pratica il gender mainstreaming. 

Come punti riferimento si possono prendere in 
considerazione alcuni dei più recenti interventi legi-
slativi del Parlamento Europeo in materia di ugua-
glianza di genere. Nel 2015, ad esempio, fu varato 
un piano strategico denominato “Strategic enga-
gement for gender equality 2016-2019”, che aveva 
come obiettivi: incoraggiare la partecipazione delle 
donne al mercato del lavoro; ridurre il divario retri-
butivo tra uomini e donne; coinvolgere più donne al 

tavolo decisionale; porre fine alla violenza di genere. 
L’anno dopo, nel 2016, è stata approvata una riso-
luzione che sostiene la partecipazione femminile al 
mercato del lavoro attraverso l’attuazione delle poli-
tiche di equilibrio tra vita personale e professionale; 
l’utilizzo di fondi UE per garantire ai figli minori 
un servizio sanitario adeguato; la creazione di va-
rie reti europee per le imprenditrici; la promozione 
della cultura imprenditoriale sul piano educativo e 
formativo, al fine di incoraggiare sempre più donne 
a optare per una carriera in campo economico, fi-
nanziario, scientifico e tecnologico; nonché la sem-
plificazione nell’accesso al credito. Attraverso questi 
strumenti l’imprenditoria femminile potrebbe esse-
re rilanciata. Risale, come è noto, al 27 ottobre 2017 
l’adozione ufficiale, da parte della Commissione eu-
ropea, dei programmi di lavoro 2018-2020 relativi 
a HORIZON 2020 per il sostegno ad attività di 
ricerca e innovazione. L’adozione dei programmi di 
lavoro ha anche dato avvio alla pubblicazione dei 
nuovi bandi per il triennio. Tra cui: 
– SwafS-13-2018: Gender Equality Academy and 

dissemination of gender knowledge across Europe;
– SwafS-09-2018-2019 – Supporting Research 

Organisations to implement Gender Equality 
Plans (CSA).
Al centro dei bandi EU per la promozione del-

la parità è posta la realizzazione del gender main-
streaming, che potrebbe essere tradotto come “in-
tegrazione di genere”. Un approccio strategico alle 
politiche che si pone l’obiettivo di raggiungere l’u-
guaglianza di opportunità tra donne e uomini in 
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ogni ambito della società e che prevede l’integrazio-
ne di una prospettiva di genere nell’attività di rea-
lizzazione delle politiche. In questo quadro genera-
le si cerca di contrastare, almeno in parte, la diffusa 
asimmetria nei rapporti tra i generi. Dei GEP, se 
ben strutturati, si riconosce ormai l’efficacia come 
strumenti strategici e operativi per agevolare l’indi-
viduazione del quadro legale, organizzativo, econo-
mico e sociale e per creare, come ho già accennato, 
le condizioni operative più idonee a implementare 
nella pratica il gender mainstreaming. 

Per definire con maggiore chiarezza metodi e per-
corsi strategici, giova qui ricordare le fasi che ogni 
GEP prevede. Partendo, dunque, dal processo di 
elaborazione, si passa all’attuazione delle azioni in-
cludendo, fin dall’inizio, la stesura delle norme e l’in-
dividuazione delle decisioni di spesa, non senza defi-
nire step specifici, sia per la valutazione in itinere del 
procedimento, considerandone progressi e criticità, 
sia per il monitoraggio costante. Tutti questi elemen-
ti, basati sulle indicazioni europee, sono serviti come 
bussola per la stesura e, quindi, per l’organizzazione 
delle azioni. Su questo ci si soffermerà, qui di seguito, 
analizzando il ‘Caso UniSa’ all’interno di R&I.

Il progetto R&I PEERS e l’Università degli 
Studi di Salerno

Per quanto riguarda UniSa, unica Università 
pubblica di tutto il Consorzio di R&I PEERS, la 
realizzazione di questo Progetto si inserisce in un 

terreno particolarmente fertile, del tutto pronto, 
come ho cercato di spiegare nella premessa, ad af-
frontare questa sfida. Raccogliendo, infatti, l’espe-
rienza maturata dall’Università, grazie all’OGEPO 
(dal 2011) e al C.U.G. (dal 2014), nel campo delle 
pari opportunità e del benessere sul luogo di lavoro, 
e in conformità con le “Indicazioni per azioni po-
sitive del MIUR sui temi di genere nell’Università 
e nella Ricerca” (2018), il GEP mira a integrare la 
didattica e la ricerca nell’ottica dei Gender studies 
e della Gender equality. Pertanto, non si tratta di 
un progetto per le donne ma di un progetto per 
tutti e tutte al fine di assicurare pari opportuni-
tà, migliorare il benessere delle persone e, non da 
ultimo, fare dell’Università di Salerno un modello 
di best practices sul piano nazionale ed europeo. Le 
pari opportunità, inoltre, non sono intese soltanto 
nell’ottica di genere ma includono il diversity nelle 
sue molteplici accezioni.

Il Gender Equality Plan dell’Università degli 
Studi di Salerno

Strutturato in cinque aree target, il GEP pre-
vede un insieme di azioni strategiche la cui effet-
tiva realizzazione, entro un arco temporale ben 
preciso, sarà monitorata in progress da indicatori e 
sarà sottoposta a valutazione esterna dai membri 
dell’Advisory Board internazionale, nominato dal-
la Commissione europea. Riporto, in sintesi, una 
descrizione delle aree target. 
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Affermazione della prospettiva di genere nella 
ricerca e nella didattica

L’affermazione di una prospettiva di genere nella 
ricerca e nella didattica rappresenta il primo passo 
da compiere in direzione di una Università a misura 
di donne e uomini. Quest’area target prevede alcune 
azioni strategiche tra le quali: la realizzazione di wor-
kshops regolari per studenti della Laurea Magistrale, 
dottorandi e ricercatori sulle modalità di inclusione 
della prospettiva di genere nei propri progetti di ri-
cerca; promozione di insegnamenti a scelta libera per 
gli studenti relativi ai Gender studies in vari settori 
disciplinari, potenziando quelli già esistenti nell’am-
bito umanistico e attivandone altri nelle aree STEM; 
inserimento di un insegnamento interdisciplinare 
sulla Gender equality nell’offerta formativa di tutti i 
corsi di dottorato dell’Ateneo; seminari interdiscipli-
nari con esperti nazionali e internazionali per incen-
tivare la presenza delle donne nei Corsi di Laurea e 
nelle professioni legate alle STEM; istituzionalizza-
zione, di premi per studi e ricerche, che includano 
una dimensione di genere, utilizzando anche fondi 
e risorse esterne all’Ateneo; attività di fundraising 
per la creazione di Assegni di ricerca sulle pari op-
portunità; incontri di orientamento per studenti e 
studentesse delle scuole superiori per promuovere la 
presenza femminile negli studi e nelle professioni 
nell’area STEM. In tale area si prevede, avvalendosi 
di uno scambio di competenze e di esperienze con il 
C.U.G. dell’Università di Napoli “Federico II” e con 
il team di docenti che ha portato avanti il Proget-

to GENOVATE, di mettere le basi per un efficace 
servizio di mentoring, che rappresenta un elemento 
chiave per i giovani, e in particolare per le giovani 
ricercatrici, all’inizio della propria carriera. Il mentor 
può, infatti, aiutare, guidare e supportare il mentee 
nelle sue scelte professionali e personali (Nöbauer 
and Genetti 2008 eds.). Per affermare la prospettiva 
di genere nella ricerca si prevedono azioni di mento-
ring su misura per dottorande, assegniste, ricercatri-
ci, e possibilmente skills training per i ricercatori e le 
ricercatrici sull’accesso e il management dei finan-
ziamenti, con particolare attenzione a quelli europei, 
corsi di formazione sulla leadership e la scrittura ac-
cademica, nonché training ad hoc per i mentors.

Introduzione del corretto uso del linguaggio di 
genere

In Italia sono ancora forti le resistenze nei con-
fronti del corretto uso del linguaggio di genere, 
nonostante le prime raccomandazioni per un uso 
non sessista della lingua risalgano alla metà degli 
anni Ottanta dello scorso secolo. Quest’area target 
prevede almeno tre azioni strategiche tra le quali 
lo screening della comunicazione istituzionale e dei 
documenti interni di UniSa al fine di verificarne il 
rispetto del linguaggio di genere, superando anche 
il concetto di ‘genere binario’. Si cercherà di intro-
durre gradualmente nella comunicazione ufficiale 
UniSa, dai moduli online ai contenuti del sito web, 
il corretto uso del linguaggio di genere da parte 
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dell’Amministrazione, in linea con le indicazio-
ni nazionali, con i suggerimenti della Conferenza 
Nazionale dei C.U.G. Universitari e con le attività 
programmate dal C.U.G. UNISA.

Rafforzamento delle misure di conciliazione 
lavoro-famiglia

Rafforzare le misure volte ad assicurare un 
migliore equilibrio tra gli impegni lavorativi e le 
responsabilità familiari è centrale in ogni attività 
relativa all’affermazione delle pari opportunità. 
Esse, favorendo l’equilibrio vita-famiglia delle per-
sone, influenzano positivamente anche il benessere 
nell’ambito lavorativo. Quest’area target terrà con-
to, come base di partenza, anche del lavoro svolto 
per il progetto UniSa-OGEPO del 2013-15 “Con-
ciliAzioni. Interventi di sostegno ai tempi di vita e 
di lavoro delle donne lavoratrici” (P.O.R. CAMPA-
NIA FSE 2007.2013 ASSE II OCCUPABILITÀ 
– Obietti vo f). Il target prevede alcune azioni stra-
tegiche tra le quali: la creazione di stanze ad hoc/
postazioni per l’allattamento, il tiraggio del latte, 
il cambio dei pannolini; la creazione di una ludo-
teca per bambini (dai 4 ai 9 anni) con l’assistenza 
di personale competente, il rafforzamento del già 
esistente Summer camp per le figlie e i figli dei di-
pendenti UNISA, assicurando in particolare il ser-
vizio mensa e l’orario di apertura nel corso di tutta 
la giornata lavorativa dei genitori; l’individuazione 
di modalità di lavoro agile, più congeniali alla con-

ciliazione dei tempi (i.e. telelavoro, smart working, 
lavoro flessile). Sarà interessante constatare, in me-
rito a queste modalità di lavoro, se, finita l’emer-
genza da COVID-19, si registreranno cambiamenti 
consistenti nell’organizzazione del lavoro, grazie ai 
quali dovrebbe essere più agevole ottenerne la dif-
fusione tra i lavoratori interessati.

Rafforzamento della consapevolezza di genere 
nella struttura organizzativa dell’università

Quest’area target prevede alcune azioni strate-
giche tra cui: a) l’organizzazione di corsi sulle pari 
opportunità per tutto il personale tecnico-ammini-
strativo di UniSa; b) l’elaborazione di un questio-
nario sulle pari opportunità per tutti i dipendenti 
dell’Università; c) il coinvolgimento delle Associa-
zioni studentesche nelle diverse attività. Un impor-
tante obiettivo è costituito dalla realizzazione del 
secondo Bilancio di Genere, uno strumento molto 
importante in grado di fotografare l’ateneo nel suo 
complesso, individuando le disparità esistenti tra 
gli uomini e le donne per indirizzare le future poli-
tiche nell’ottica della parità di genere. 

Riduzione del divario di genere negli organi 
decisionali

La leadership dell’università e i suoi organi de-
cisionali devono assicurare un equilibrio di genere 
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al proprio interno per essere all’altezza dei valori 
di cui si fanno portavoce. Uomini e donne devono 
avere le stesse possibilità di accedere agli organi de-
cisionali e lo stesso processo decisionale deve essere 
gender-sensitive, nella consapevolezza delle diffe-
renze tra uomini e donne al fine di promuovere le 
pari opportunità. Quest’area target prevede come 
azioni strategiche: l’organizzazione di un workshop 
sul pregiudizio di genere (gender bias) negli organi 
decisionali; attività di sensibilizzazione sull’impor-
tanza della presenza delle donne nelle posizioni di-
rettive, nei boards (CDA e Senato Accademico) e 
nelle commissioni di valutazione; e, infine, attività 
di supporto alle candidature femminili negli orga-
ni decisionali dell’Università, anche con l’eventuale 
introduzione di un sistema di quote.
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