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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE TRIENNIO 2023/2025 
ai sensi dell’art. 48 del D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e 

donna, a norma della Legge 28.11.2005, n. 246” e ss.mm.ii. 
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FONTI NORMATIVE 
 

• Legge 10/04/1991 n. 125 recante “Azioni Positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”; 
• D. Lgs. 18/08/2000 n. 267 “Testo unico delle Leggi sull’ordinamento degli Enti Locali”; 
• D. Lgs. 30/03/2001 n. 165: “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche; 

• D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 “Codice delle Pari Opportunità”; 

• Direttiva 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di 
Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”; 

• Decreto Legge 9 GIUGNO 2021, n. 80, convertito con modificazioni nella Legge 6 agosto 2021.  

• D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81 "Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai piani 
assorbiti dal Piano Integrato di Attività e Organizzazione". 
 

 
PREMESSA 

 
La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel Lavoro” (ora 
abrogata dal D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, in cui è quasi integralmente 
confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da essere classificata 
come la Legge più avanzata in materia in tutta l’Europa Occidentale. 
Il presente Piano di Azioni Positive s’inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Parco Regionale Gallipoli 
Cognato Piccole Dolomiti Lucane, per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità, così come prescritto dal 
D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”. 
 
L'articolo 42 del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni positive" quali "misure volte alla 

rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità (...) dirette a favorire 

l'occupazione femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro". 
 
Tali misure debbono essere articolate in piani, aventi durata triennale, predisposti, ai sensi dell’articolo 48 del 
medesimo provvedimento legislativo, da ogni Amministrazione dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, 
dalle province, dai comuni e dagli altri enti pubblici non economici. 
 
Le azioni positive rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, 
sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. Sono misure 
"speciali" - in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto 
per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta - e "temporanee" in quanto necessarie 
intanto che si rileva una disparità di trattamento. 
 
La strategia delle azioni positive è rivolta alla rimozione di quei fattori che direttamente o indirettamente 
determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunità attraverso l’introduzione di meccanismi che 
pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo 
concretamente l'accesso ai diritti. 
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In tal senso si evidenzia la stretta correlazione posta in essere dal decreto legislativo n. 150/2009 tra la 
pianificazione della performance, la pianificazione nell'ambito della trasparenza e integrità e quella concernente 
le pari opportunità, che vanno opportunamente connesse ed integrate al fine di poter essere adeguatamente 
utilizzate. 
 
Le azioni positive devono essere quindi considerate come la declinazione concreta di quel processo, già avviato, 
di costante riduzione delle disparità di genere in ambito lavorativo. La stessa rapidità di tale processo, e la 
continua evoluzione dei fattori socio economici sottesi alle politiche delle pari opportunità, richiedono una 
particolare e costante attenzione all’attività di verifica circa la realizzazione delle azioni positive e alla opportunità 
di procedere ad eventuali correzioni in costanza del piano. 
 

 
ORGANICO DELL’ENTE 

 
Il punto di partenza indispensabile per qualsiasi attività di pianificazione è costituito da una rappresentazione 
della situazione di fatto e, pertanto, per ciò che riguarda le politiche connesse allo sviluppo delle pari opportunità, 
di una aggiornata illustrazione della consistenza degli organici (situazione al 31.12.2022): 
 
 

Settore Uomini Donne Totale Uomini % Donne % 

Direzione 1 0 1 100% 0% 

Area tecnica 1 1 2 50% 50% 

Area finanziaria 0 1 1 0% 100% 

 
 

Dipendenti Cat. D/Direzione Cat. C Totale 

Donne 0 2 2 

Tempo pieno 0 2 2 

Tempo ridotto 0 0 0 

Uomini 2 0 2 

Tempo pieno 1 0 1 
Tempo ridotto 1 0 1 

 
 
La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati “Responsabili di Area”, ai quali sono state 
conferite le funzioni e le competenze di cui all‘art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così rappresentata: 
 

Donne 0 
Uomini 1 

Totale 1 
 
 
Si dà atto che occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D. Lgs. 
11.04.2006 n. 198. 
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OBIETTIVI DEL PIANO 
 
Gli obiettivi generali usualmente assegnati alle azioni positive, anche alla luce delle finalità promosse dalla 
normativa vigente, sono, come noto: 

 
1. Garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa, nella 
formazione professionale e nei casi di mobilità. 
 
2. Promuovere la formazione e la promozione dell’inclusione e della conciliazione/condivisione vita privata 
e familiare con vita lavorativa unitamente ad una migliore organizzazione del lavoro e del benessere 
organizzativo che, ferma restando la necessità di garantire la funzionalità degli uffici, favorisca l’equilibrio tra 
tempi di lavoro ed esigenze di vita privata. 
  
3. Promuovere la cultura di genere in tutte le articolazioni dell’Amministrazione e nel personale e 
promuovere il rispetto del principio di non discriminazione, diretta e indiretta. 
 
La realizzazione dei suddetti obiettivi, inoltre, è fortemente raccomandata dalle ulteriori indicazioni generali 
contenute nelle specifiche direttive emanate dai Ministri per la Pubblica Amministrazione e l’Innovazione e per 
le Pari Opportunità e, successivamente, dalla Presidenza del Consiglio. 
 
 

OBIETTIVI SPECIFICI del presente piano sono: 
 
1. la partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di miglioramento 

(nei limiti di risparmio della spesa imposti dalle vigenti normative); 
2. la promozione dell'equilibrio tra vita professionale e vita familiare, con particolare riferimento alla 

genitorialità; 
3. la promozione dello smart working e telelavoro anche attraverso l’introduzione di percorsi formativi; 
4. la sensibilizzazione e formazione sul tema della disabilità e del diversity management; 
5. l’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche attraverso 

l’armonizzazione degli incentivi e delle progressioni economiche; 
6. l’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di pari 

opportunità nel lavoro; 
7. la rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro e garantire 

l’equilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono rappresentate; 
8. la tutela dell’ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale, mobbing e 

discriminazioni; 
9. l’osservanza del principio delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale; 
10. la promozione interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo l’assenza per maternità 

e a salvaguardia della professionalità; 
11. la valorizzazione della differenza di genere; 
12. la sensibilizzazione sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali; 
13. la sensibilizzazione e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di lavoro. 

 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e con 
le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche, continueranno 
a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari opportunità al fine di garantire un 
giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 
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AZIONI POSITIVE 

 
1 - FORMAZIONE 

Obiettivo: 
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti, nell’arco del triennio, di sviluppare 
una crescita professionale e/o di carriera, in particolare: 

a) Programmazione dei corsi di aggiornamento in materia di anticorruzione; 
b) Introduzione di percorsi formativi sul lavoro agile (smart working); 
c) Introduzione di percorsi formativi di diversity management (disabilità); 
d) Iniziative di formazione e sostegno sul tema della disabilità; 
e) Programmazione per tutti i dipendenti di corsi di formazione e aggiornamento sulla sicurezza dei luoghi di 

lavoro, ai sensi del Decreto Legislativo 09 aprile 2008, n. 81; 
f) Partecipazione a corsi e seminari sulle nuove normative relative all’armonizzazione contabile, alla gestione 

giuridica del personale, alla gestione amministrativa in genere; 
g) Partecipazione a corsi e seminari inerenti novità normative in materia di gestione degli immobili, appalti, 

tutela dei beni naturalistici. 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 

 
2 - EQUILIBRIO TRA VITA PROFESSIONALE E VITA FAMILIARE, CON PARTICOLARE RIFERIMENTO ALLA 

GENITORIALITÀ 
Obiettivo: 
Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, attraverso azioni che prendano 
in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne all’interno 
dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di 
lavoro, attraverso:       

a) l'accoglimento di richieste di part-time a dipendenti interessati da particolari situazioni familiari; 
b) il consolidamento della Banca delle Ore al fine di mettere i lavoratori in grado di fruire delle prestazioni 

di lavoro straordinario con permessi compensativi; 
c) il consolidamento della flessibilità di orario sia in entrata che in uscita entro limiti concordati; 
d) il consolidamento dell'utilizzo dei congedi parentali da parte dei padri; 
e) azioni di informazione in merito alle forme di flessibilità finalizzate al superamento di situazioni di disagio 

dei dipendenti o dei loro familiari con specifico riferimento alle disposizioni in materia di assenza per 
ferie, permessi e malattia; 

f) la previsione di articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e 
personali; 

g) favorire il reinserimento nel lavoro per coloro che siano stati assenti per maternità, congedi parentali o 
aspettative eliminando qualsiasi Discriminazione nel percorso di carriera, prevedendo articolazioni orarie 
diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali; 

h) agevolare l'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una 
maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri 
anticipati. 

  
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 
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3 - PROMOZIONE DELLO SMART WORKING E TELELAVORO 

Obiettivo: 
Promuovere il processo di attivazione del telelavoro e dello smart working ai sensi della L. 81/2017. 

 
a) Promuovere l’implementazione dell’istituto dello smart working e del telelavoro, adeguato alle necessità 

dei lavoratori, come già avviato da questo Ente con Delibera di Consiglio Direttivo n. 23 del 23.03.2020. Il 
lavoro agile è una opportunità di conciliazione vita-lavoro previsto dalla legge che è funzionale al 
cambiamento della cultura organizzativa, verso una maggiore autonomia di gestione della prestazione 
lavorativa improntata sul lavoro per obiettivi. La presente azione è consequenziale all’azione 1 obiettivo 
b). 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 
4 - SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

Obiettivo: 
a)  Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 

femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi 
e progressioni economiche. 

b)  Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire 
l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

c)  Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti 
meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle 
progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. 

d)  Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, 
senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere 
ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile; 

e) In tutte le commissioni esaminatrice dei concorsi e delle selezioni sarà assicurata la presenza di genere 
maschile e femminile in rapporto di 1 a 3, salvo motivata impossibilità. 

f) Nei bandi di selezione per l'assunzione di personale sarà garantita la tutela delle pari opportunità tra 
uomini e donne senza alcuna discriminazione nei confronti delle donne. 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 
 

5  - INFORMAZIONE 
Obiettivo: 

a) Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari opportunità. 
b) Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunità e di 

genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore condivisione e partecipazione al 
raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che l’Amministrazione 
intende intraprendere. 

c)  Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione sul tema delle pari opportunità. 
d)  Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle pari opportunità 

tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga.  
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e) Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema 
delle pari opportunità, nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del Parco, e 
attraverso il link sul sito Internet del Parco del sito dell'Ufficio della Consigliera Regionale di Parità  
www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it al fine di recepire e diffondere tutta la normativa sulla 
parità e pari opportunità, contro ogni discriminazione di genere. 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 

6 - TUTELARE L'AMBIENTE DI LAVORO DA CASI DI MOLESTIE, 

MOBBING E DISCRIMINAZIONI IN GENERE. 
Obiettivo: L’Ente si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto di 

lavoro situazioni conflittuali determinate da: 
- pressioni o molestie sessuali, 
- casi di mobbing, 
- atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta, 
- atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di discriminazioni. 

Tali azioni si concretizzeranno in: 
a) Introduzione di percorsi formativi rivolti sia al personale femminile che a quello maschile, di concerto con 

l’Ufficio della Consigliera Regionale di Parità, sulle discriminazioni di genere nei posti di lavoro; 
b) Introduzione di un modulo nei percorsi di formazione del personale sul Codice di condotta, sulle Pari 

Opportunità e sul tema delle molestie sessuali; 
c) effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale dipendente; 
d) 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. 
 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 

 
7 - GARANTIRE IL DIRITTO DEI LAVORATORI AD UN AMBIENTE DI LAVORO SICURO, SERENO E 

CARATTERIZZATO DA RELAZIONI INTERPERSONALI IMPRONTATEAL RISPETTO DELLA PERSONA ED ALLA 
CORRETTEZZA DEI COMPORTAMENTI. 

 
Obiettivo: L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale attraverso le seguenti 
azioni: 
a) accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente al 

benessere proprio e dei colleghi; 
b) monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche delle criticità 

nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente; 
c) realizzazione di azioni dirette ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavorativo anche attraverso 

l’elaborazione di specifiche linee guida; 
d) formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale; 
e) prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento; 
f) individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia dell’Ente, i 

meccanismi di premialità delle professionalità più elevate, oltre che migliorare a produttività ed il clima 
lavorativo generale. 

http://www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it/


 

 

8 

 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente 
Tempistica di realizzazione: triennio 

 
 
 

RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI E RISORSE NECESSARIE 
 

Il Parco Regionale Gallipoli Cognato Piccole Dolomiti Lucane si impegna a garantire le risorse necessarie, anche 
partecipando ad eventuali bandi regionali, nazionali od europei, per realizzare gli obiettivi di cui al presente 
Piano. 

 
CUG (Comitato Unico di Garanzia) 

Presso l’Ente Parco, è istituito il CUG (Comitato Unico di Garanzia), previsto dall’art. 21, c. 1, Legge 183/2010. 
 
Composizione: 
- un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali di comparto firmatarie del C.C.N.L. del 
Comparto dell’Ente; 
- un R.S.U. per i lavoratori 
- un rappresentante istituzionale dell'ente. 
 
Il CUG ha compiti propositivi, consultivi e di verifica, al fine di realizzare un ambiente di lavoro caratterizzato 
dai principi di pari opportunità, benessere organizzativo e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di 
violenza morale o psichica dei lavoratori. 
 
Il CUG esercita in particolare le funzioni:  
Propositive su:  
- predisposizione proposte di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini 
e donne;  
- promozione e/o potenziamento di iniziative dirette ad attuare politiche di conciliazione vita privata/lavoro e 
quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità;  
- temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa;  
- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone 
nonché azioni positive al riguardo;  
- analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini;  
- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e 
statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, 
anche in collaborazione con la Consigliera di parità del territorio di riferimento;  
- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;  
- 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) all’interno 
dell’Ente;  
- azioni atte a superare le disparità e differenze di applicazione degli istituti contrattuali all’interno dell’Ente, 
favorendo la trasparenza e la diffusione dell’informazione  
- tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze.  
- istituzione del Nucleo di Ascolto Organizzativo contro le violenze e le discriminazioni. 
 



 

 

9 

 

Consultive, formulando pareri su:  
- progetti di riorganizzazione;  
- piani di formazione del personale;  
- orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione;  
- criteri di valutazione del personale;  
- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze;  
- atti dell’Ente suscettibili di incidere sulle tematiche di propria competenza.  
 
Di verifica su:  
- verifica attuazione del Piano di Azioni Positive 
- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunità;  
- esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo;  
- esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro       mobbing;  
- verifica attribuzione incarichi dirigenziali e posizioni organizzative per individuare eventuali differenziali 
retributivi tra i generi 
- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento 
sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso, nel trattamento e 
nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nella promozione negli avanzamenti di carriera, nella 
sicurezza sul lavoro.  
 
Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità e il rispetto della dignità della persona nel contesto 
lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti di Ente, di piani formativi per tutti i lavoratori e 
tutte le lavoratrici, anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali. 
Attraverso il nucleo di ascolto, svolge il ruolo di sensore delle situazioni di malessere e verifica l’assenza di 
qualunque forma di discriminazione o violenza diretta o indiretta sul luogo di lavoro. 
Relaziona inoltre annualmente al Dipartimento della Funzione Pubblica e al Dipartimento Pari Opportunità 
come previsto dalla direttiva n.2/2019. 
 

ORGANI E UFFICI COINVOLTI 
 

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti organi e servizi: 
• Organi Istituzionali; 
• Area Amministrativo/Finanziaria; 
• Area Tecnica. 

DURATA DEL PIANO 
 

Il presente piano ha durata triennale (2023/2024/2025). Il piano è pubblicato sul sito internet istituzionale. 
Nel periodo di vigenza del presente piano saranno raccolti presso l’Ufficio Amministrativo pareri, consigli, 
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in 
modo da poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento. 
 


