
                         PIAO 2023/2025 

Pag. 1 di 6 

 

 

SEZIONE 3.3.2 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE E PIANO DI FORMAZIONE DEL PERSONALE 

PREMESSA 

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni posi�ve 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 poli�che in favore delle donne, tanto da 

essere classificata come la Legge più avanzata in materia in tu4a l’Europa Occidentale. Il presente Piano di 

Azioni Posi�ve s’inserisce nell’ambito delle inizia�ve promosse dal Parco Murgia Materana, per dare 

a4uazione agli obie8vi di pari opportunità, così come prescri4o dal D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari 

opportunità tra uomo e donna”. 

In par�colare, l'ar�colo 42 del decreto legisla�vo 11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni posi�ve" quali 

"misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fa4o impediscono la realizzazione di pari opportunità (...) 

dire4e a favorire l'occupazione femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel 

lavoro". Tali misure debbono essere ar�colate in piani, aven� durata triennale, predispos�, ai sensi 

dell’ar�colo 48 del medesimo provvedimento legisla�vo, da ogni Amministrazione dello Stato, anche ad 

ordinamento autonomo, dalle province, dai comuni e dagli altri en� pubblici non economici. 

Le azioni posi�ve rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 

formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effe8va 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 dire4a sia indire4a - e "temporanee" 

in quanto necessarie intanto che si rileva una disparità di tra4amento. La strategia delle azioni posi�ve è 

rivolta alla rimozione di quei fa4ori che dire4amente o indire4amente determinano situazioni di squilibrio in 

termini di opportunità a4raverso l’introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli effe8 sfavorevoli di 

queste dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo concretamente l'accesso ai diri8. 

In tal senso si evidenzia la stre4a correlazione posta in essere dal decreto legisla�vo 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 u�lizzate. Le azioni posi�ve devono essere quindi considerate come la declinazione concreta 

di quel processo, già avviato, di costante riduzione delle disparità di genere in ambito lavora�vo. La stessa 

rapidità di tale processo, e la con�nua evoluzione dei fa4ori socio economici so4esi alle poli�che delle pari 

opportunità, richiedono una par�colare e costante a4enzione all’a8vità di verifica circa la realizzazione delle 

azioni posi�ve e alla opportunità di procedere ad eventuali correzioni in costanza del piano. 

Il punto di partenza indispensabile per qualsiasi a8vità di pianificazione è cos�tuito da una rappresentazione 

della situazione di fa4o e, pertanto, per ciò che riguarda le poli�che connesse allo sviluppo delle pari 

opportunità, di una aggiornata illustrazione della consistenza degli organici (situazione al 31.12.2022): 

Ad oggi, l’Ente dispone di n. 4 dipenden� a tempo indeterminato, come di seguito specificato: 

o N. 1 Responsabile a8vità di sviluppo, cat. D1; 

o N. 1 Responsabile a8vità educa�ve e culturali, cat. D1; 

o N. 1 Responsabile amministra�vo, cat. D1; 

o N. 1 Guardia del Parco, cat. C1. 
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Gli obie8vi generali usualmente assegna� alle azioni posi�ve, anche alla luce delle finalità promosse dalla 

norma�va vigente, sono: 

1. Garan�re pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavora�va, 

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 lavora�va unitamente ad una migliore organizzazione del lavoro e del 

benessere organizza�vo che, ferma restando la necessità di garan�re la funzionalità degli uffici, 

favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro ed esigenze di vita privata. 

3. Promuovere la cultura di genere in tu4e le ar�colazioni dell’Amministrazione e nel personale e 

promuovere il rispe4o del principio di non discriminazione, dire4a e indire4a. 

La realizzazione dei sudde8 obie8vi, inoltre, è fortemente raccomandata dalle ulteriori indicazioni generali 

contenute nelle specifiche dire8ve emanate dai Ministri per la Pubblica Amministrazione e l’Innovazione e 

per le Pari Opportunità e, successivamente, dalla Presidenza del Consiglio. 

 

Gli obie8vi specifici assegna� alle azioni posi�ve, anche alla luce della modesta dimensione organica dell’ente 

sono: 

1. la partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di miglioramento 

(nei limi� di risparmio della spesa impos� dalle vigen� norma�ve); 

2. la promozione dell'equilibrio tra vita professionale e vita familiare, con par�colare riferimento alla 

genitorialità; 

3. la promozione dello smart working e telelavoro anche a4raverso l’introduzione di percorsi forma�vi; 

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 a4raverso 

l’armonizzazione degli incen�vi e delle progressioni economiche; 

6. l’individuazione di inizia�ve di informazione per promuovere comportamen� coeren� con i principi di 

pari opportunità nel lavoro; 

7. la rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro e garan�re 

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 moles�a sessuale, mobbing e 

discriminazioni; 

9. l’osservanza del principio delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale; 

10. la promozione interven� 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, moles�e e moles�e sessuali; 

13. la sensibilizzazione e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di lavoro. 

Pertanto, la ges�one del personale e le misure organizza�ve, compa�bilmente con le esigenze di servizio e 

con le disposizioni norma�ve in tema di progressioni di carriera, incen�vi e progressioni economiche, 

con�nueranno a tenere conto dei principi generali previs� dalle norma�ve in tema di pari opportunità al fine 

di garan�re un giusto equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 
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3.3.2.1 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

Di seguito si riportano le azioni posi�ve proposte e da a8vare: 

1.  FORMAZIONE 

Obie�vo: Programmare a8vità forma�ve che possano consen�re a tu8 i dipenden�, nell’arco del triennio, 

di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, in par�colare: 

1. Programmazione dei corsi di aggiornamento in materia di an�corruzione; 

2. Introduzione di percorsi forma�vi sul lavoro agile (smart working); 

3. Introduzione di percorsi forma�vi di diversity management (disabilità); 

4. Inizia�ve di formazione e sostegno sul tema della disabilità; 

5. Programmazione per tu8 i dipenden� di corsi di formazione e aggiornamento sulla sicurezza dei luoghi 

di lavoro, ai sensi del Decreto Legisla�vo 09 aprile 2008, n. 81; 

6. Partecipazione a corsi e seminari sulle nuove norma�ve rela�ve all’armonizzazione contabile, alla 

ges�one giuridica del personale, alla ges�one amministra�va in genere; 

7. Partecipazione a corsi e seminari ineren� novità norma�ve in materia di ges�one degli immobili, appal�, 

tutela dei beni naturalis�ci. 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

 

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

GENITORIALITÀ 

Obie�vo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, a4raverso azioni 

che prendano in considerazione sistema�camente 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, a4raverso:       

a) l'accoglimento di richieste di part-�me a dipenden� interessa� da par�colari situazioni familiari; 

b) il consolidamento della Banca delle Ore al fine di me4ere i lavoratori in grado di fruire delle 

prestazioni di lavoro straordinario con permessi compensa�vi; 

c) il consolidamento della flessibilità di orario sia in entrata che in uscita entro limi� concorda�; 

d) il consolidamento dell'u�lizzo 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 dipenden� o dei loro familiari con specifico riferimento alle disposizioni in materia di 

assenza per ferie, permessi e mala8a; 

f) la previsione di ar�colazioni orarie diverse e temporanee legate a par�colari esigenze familiari e 

personali; 

g) favorire il reinserimento nel lavoro per coloro che siano sta� assen� per maternità, congedi parentali 

o aspe4a�ve eliminando qualsiasi Discriminazione nel percorso di carriera, prevedendo ar�colazioni 

orarie diverse e temporanee legate a par�colari esigenze familiari e personali; 

h) agevolare l'u�lizzo 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 perme4ere rientri 

an�cipa�. 
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Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

3. PROMOZIONE DELLO SMART WORKING E TELELAVORO 

Obie�vo: Promuovere il processo di a8vazione del telelavoro e dello smart working ai sensi della L. 81/2017. 

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

dei lavoratori. Il lavoro agile è una opportunità di conciliazione vita-lavoro previsto dalla legge che è 

funzionale al cambiamento della cultura organizza�va, verso una maggiore autonomia di ges�one della 

prestazione lavora�va improntata sul lavoro per obie8vi. La presente azione è consequenziale all’azione 

1 obie8vo b). 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

 

4.  SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITÀ 

Obie�vi: 

a) Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che femminile, 

compa�bilmente con le disposizioni norma�ve in tema di progressioni di carriera, incen�vi e progressioni 

economiche. 

b) Creare un ambiente lavora�vo s�molante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire l’u�lizzo 

della professionalità acquisita all’interno. 

c) U�lizzare sistemi premian� sele8vi, secondo logiche meritocra�che che valorizzino i dipenden� 

meritevoli a4raverso l’a4ribuzione sele8va degli incen�vi 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 valuta�vi per non discriminare il sesso femminile rispe4o a quello maschile; 

e) In tu4e le commissioni esaminatrice dei concorsi e delle selezioni sarà assicurata la presenza di genere 

maschile e femminile in rapporto di 1 a 3, salvo mo�vata impossibilità. 

f) Nei bandi di selezione per l'assunzione di personale sarà garan�ta la tutela delle pari opportunità tra 

uomini e donne senza alcuna discriminazione nei confron� delle donne. 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

 

5. INFORMAZIONE 

Obie�vi: 

a) Promozione e diffusione delle informazioni sulle tema�che riguardan� i temi delle pari opportunità. 

b) Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tema�ca delle pari opportunità e di genere. 

Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore condivisione e partecipazione al 



                         PIAO 2023/2025 

Pag. 5 di 6 

 

raggiungimento degli obie8vi, nonché un’a8va 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 tema�che sulle pari opportunità tramite 

invio di comunicazioni allegate alla busta paga.  

e) Informazione ai ci4adini a4raverso la pubblicazione di norma�ve, di disposizioni e di novità sul tema delle 

pari opportunità, nonché del presente Piano di Azioni Posi�ve sul sito internet del Parco, e a4raverso 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 tu4a la norma�va sulla parità 

e pari opportunità, contro ogni discriminazione di genere. 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

 

6. TUTELARE L'AMBIENTE DI LAVORO DA CASI DI MOLESTIE, MOBBING E DISCRIMINAZIONI IN GENERE 

Obie�vo: L’Ente si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto 

di lavoro situazioni confli4uali determinate da: 

• pressioni o moles�e sessuali, 

• casi di mobbing, 

• a4eggiamen� miran� ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indire4a, 

• a8 vessatori correla� alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice so4o forma di discriminazioni. 

Tali azioni si concre�zzeranno in: 

a) Introduzione di percorsi forma�vi rivol� sia al personale femminile che a quello maschile, di concerto 

con l’Ufficio della Consigliera Regionale di Parità, sulle discriminazioni di genere nei pos� di lavoro; 

b) Introduzione di un modulo nei percorsi di formazione del personale sul Codice di condo4a, sulle Pari 

Opportunità e sul tema delle moles�e sessuali; 

c) effe4uazione di indagini specifiche a4raverso ques�onari e/o interviste al personale dipendente; 

d) interven� e proge8, quali indagini di clima, codici e�ci e di condo4a, idonei a prevenire o rimuovere 

situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing. 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca 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. 

Obie�vo: L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizza�vo ed individuale a4raverso le seguen� 

azioni: 

a) accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente rela�vamente al 

benessere proprio e dei colleghi; 
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b) monitoraggio organizza�vo sullo stato di benessere colle8vo individuale e analisi specifiche delle cri�cità 

nel processo di ascolto organizza�vo del malessere lavora�vo nell’Ente; 

c) realizzazione di azioni dire4e ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavora�vo anche a4raverso 

l’elaborazione di specifiche linee guida; 

d) formazione di base sui vari profili del benessere organizza�vo 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 produ8vità ed il clima 

lavora�vo generale. 

Personale di riferimento: tu8 dipenden� dell’Ente 

Tempis%ca di realizzazione: triennio 

 

Il Parco della Murgia Materana si impegna a garan�re le risorse necessarie, anche partecipando ad eventuali 

bandi regionali, nazionali od europei, per realizzare gli obie8vi di cui al presente Piano. 

 

3.3.2.2 Piano triennale di formazione del personale  

L’ente parco promuove l’a8vità di formazione del personale in linea con le poli�che proposte nel Piano delle 

Azioni posi�ve quale sezione integrante del presente PIAO. L’amministrazione si impegna ad organizzare nel 

triennio 2023/2025 corsi di formazione in materia di:  

1. Prevenzione della corruzione ed integrità dell’Ente, con cadenza almeno annuale ed in assolvimento degli 

obblighi forma�vi previs� dalla L.190/2012; 

2. lavoro agile (smart working) contestuale all’adozione di un proprio regolamento interno sul tema 

3. diversity management (disabilità), con cadenza annuale 

4. Sicurezza dei luoghi di lavoro, ai sensi del Decreto Legisla�vo 09 aprile 2008, n. 81, con cadenza annuale 

5. Armonizzazione contabile, ges�one giuridica del personale e ges�one amministra�va in genere, con 

cadenza annuale o a cara4ere tempes�vo a seguito di riforme legisla�ve permean� dell’a4uale sistema 

di amministrazione, finanza, contabilità e controllo.  

6. Ges�one degli immobili, appal�, tutela dei beni naturalis�ci con cadenza annuale 

7. …. Ges�one del personale (Codice di comportamento – Codice di disciplina – Procedimen� disciplinari) 

I corsi saranno ges�� nel rispe4o dei principi di economicità, efficacia ed efficienza, cercando, laddove 

possibile di non gravare di ulteriori cos� la ges�one amministra�va-contabile dell’ente.  


