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PREMESSA

Il piano delle azioni positive € un documento programmatico mirato ad introdurre azioni positive all’'interno del
contesto organizzativo e di lavoro che esplica chiaramente gli obiettivi, i tempi, i risultati attesi e le risorse
disponibili per realizzare progetti mirati a riequilibrare le situazioni di disequita di condizioni fra uomini e donne
che lavorano all’interno di un ente.

Le azioni positive sono misurate a rimuovere gli ostacoli per raggiungere la piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini e donne. Possiamo definirle misure:

e “speciali” in quanto non generali ma specifiche e ben definite che intervengono in un determinato
contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta;

*  “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne;

Il decreto Legislativo 1 Aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo
6 della legge 28 novembre 2005, n. 246 riprende in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui alla Legge 10
Aprile 1991, n. 125 e al D.Lgs 23 Maggio 2000, n. 196 e prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano
un Piano triennale di Azioni positive per la “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscano la piena
realizzazione delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

La Direttiva 23 Maggio 2007 del Ministero per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del
Ministero per i diritti e le Pari opportunita “misure per attuare peri opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche” specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle
P.A. e ha come punti di forza il “perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il
rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita”.

Il Decreto Legislativo 30 Marzo 2001, n.165 “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche.”, impegna tutte le amministrazioni ad attuare le politiche di pari opportunita.

L’'ORGANICO DEL PARCO

Il piano delle azioni positive del Parco non puo prescindere dalla situazione dell’organico del Parco la cui
situazione & la seguente alla data del 31/12/2024:

Funzionari ed elevata qualificazione: 7 uomini e 5 donne
Istruttori: 18 uomini e 20 donne
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Operatori esperti: 4 uomini
Operatori: 1 donna
Dipendenti a tempo determinato: 4 uomini (un dirigente e 2 istruttori e un funzionario)

Totali: 59 dipendenti di cui 33 uomini e 26 donne.

Dai dati sopra emerge che le donne, su cui gravitano tradizionalmente in misura predominante gli impegni di cura
familiare, rappresentano quasi la meta del personale dell’ente che necessitano di promozione di politiche di
organizzazione e gestione del personale al passo con il quadro di sostegno sociale ed economico in cui si
muovono tutti i dipendenti e le loro famiglie. L’attenzione alle politiche di genere e quindi particolarmente
dedicata alle donne, in quanto, rappresentano i beneficiari — diretti o indiretti — di tutti gli obiettivi previsti. Il
tema dello smart working, divenuto fondamentale in occasione della difficile condizione sociale e lavorativa che
ha caratterizzato I'anno 2020, si € gia trasformata nella principale azione di sostegno alla famiglia e alle persone in
condizioni di fragilita. In ogni caso, indipendentemente dal genere, il piano delle azioni positive sara orientato a
presidiare l'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli uomini nell’lambiente di lavoro, e a
promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e familiari.

3. OBIETTIVI E AZIONI
MACRO-OBIETTIVO 1
AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O PSICHICA

e tutelare ’'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni;
e evitare situazioni conflittuali sul posto dilavoro, determinate da pressioni o molestie sessuali, casi di
mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

e evitare atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.

Il Parco siimpegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

e favorire |I'ascolto per ogni forma di disagio, in modo che il dipendente possa liberamente rivolgersi a
diversi soggetti: il Servizio Personale, la Direzione generale;

e coordinare, nel rispetto della riservatezza delle situazioni, eventuali azioni per risolvere le situazioni
di disagio segnalate, anche, se del caso, mediante il supporto di specialisti esterni da individuare.

MACRO -OBIETTIVO 2
AZIONI DI PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA’

e garantireil rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;
e promuovere le pari opportunita nell’abito della formazione, aggiornamento e di qualificazione
professionale.

Il Parco siimpegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

e prevedere nelle commissioni di concorso e selezione |la presenza di almeno un terzo dei componenti
di sesso femminile. Il caso di assenza di parita di genere deve essere adeguatamente motivato;

e non privilegiare nelle procedure di reclutamento il genere e in caso di parita di requisiti tra un
candidato donna e uno uomo, l'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente
giustificata;

® nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, stabilire
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere;



*b = = @ '}@Bﬁ VIGTicizo‘
Parco .ﬁTlcmo R o | “F23)

| BIOSPHERE

Q€

Biosphere Reserve

nell’organizzazione dei corsi formativi, devono essere valutate le possibilita di articolazione in orari,
sedi e quant’altro in modo che siano accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure
orario di lavoro a part-time;

nel caso di organizzazione di corsi formativi e di aggiornamento in sede, & data la possibilita di
partecipare anche alle dipendenti in congedo di maternita, naturalmente nel rispetto della vigente
normativa in materia. La lavoratrice in congedo potra liberamente partecipare senza obbligo;

porre particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a
vario titolo (ad es. congedo di maternita o di paternita, assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari, malattia ecc.), realizzando speciali forme di graduale aggiornamento o di affiancamento al
momento del rientro in servizio, per colmare le eventuali lacune sulle competenze relative alla
posizione lavorativa.

MACRO- OBIETTIVO 3

AZIONI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO

mantenere e sviluppare strumenti di organizzazione del lavoro flessibili tesi anche a tutelare le
esigenze familiari;

promuovere occasioni e strumenti di consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore
flessibilita che si potrebbero introdurre;

favorire 'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari;

garantire il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita” a tutela delle
lavoratrici madri, dei lavoratori padri e comunque dei dipendenti in difficolta per vari motivi familiari

o personali.

Il Parco siimpegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

mantenere ampia flessibilita della definizione della percentuale part-time, con particolare attenzione
alle esigenze familiari derivanti dalla presenza nella rete familiare di figli minori, anziani o disabili,
manifestate, in prevalenza dal personale femminile;

favorire I'utilizzo di strumenti flessibili connessi alla tutela della maternita e della paternita previsti
dalla legge (es. congedi parentali con modalita oraria), comprese le esigenze di allattamento;
mantenere la flessibilita dell’orario di lavoro. Gli orari lavorativi, salvo casi di impossibilita
organizzativa, consentono la flessibilita in entrata e in uscita. Particolari necessita di tipo familiare o
personale vengono valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze
dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti;

implementare strumenti conciliativi innovativi, anche attraverso I'attuazione di progettualita;
favorire la promozione del Comitato Unico di Garanzia, per valorizzarne il ruolo e le attivita quale
organismo di concreto supporto all’attivita interna dell’Amministrazione e rivolta ai dipendenti, al
fine anche di favorire la collaborazione con altri uffici/servizi;

MACRO- OBIETTIVO 4

IMPLEMENTAZIONE E CONSOLIDAMENTO DELLO SMART-WORKING

assumere iniziative per il consolidamento ed il miglioramento dell’esperienza avviata di smart-
working anche in via ordinaria, nell’ottica del potenziamento dell’efficacia e dell’efficienza
dell’azione amministrativa, della tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, nonche di specifiche e
peculiari situazioni personali o familiari (assistenza a minori, disabilita, ecc),

Il Parco siimpegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

acquisire ed implementare le strumentazioni tecnologiche che consentano lo svolgimento della
tipologia di lavoro a distanza;
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ridefinire le forme organizzative e dei processi, mantenendo comunque la possibilita di
interconnessione tra i lavoratori ed aumentando la responsabilizzazione dei singoli e dei gruppi di
lavoro coinvolti;

adeguare i propri sistemi di controllo interno in modo che siano compatibili con le innovative
modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa;

definire I'obiettivo di garantire, a regime, ad una certa percentuale del proprio personale, ove lo
richieda, la possibilita di avvalersi di tali modalita lavorativa, tenuto conto ed individuando le attivita
ed i servizi che, per loro natura, non sono compatibili con lo smart-working.

ATTUAZIONE E DURATA

Il presente Piano delle Azioni Positive del Parco ha durata triennale, ma ogni anno, se necessario, in concomitanza
dell’adozione del PIAO viene revisionato; nel periodo di vigenza infatti saranno raccolti pareri, consigli,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi riscontrati, al fine di poter aggiornare, correggere e
sviluppare gli obiettivi e le metodologie adottate. |l Piano potra quindi essere oggetto di revisione ed
aggiornamento continuo.

PUBBLICITA’ E DIFFUSIONE

Il Piano delle Azioni Positive, & pubblicato annualmente in allegato al PIAO in una sezione specifica del sito
istituzionale e reso noto a tutti i dipendenti tramite il sistema “Intranet” dell’Ente.

FONTI NORMATIVE

Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro” D. Lgs.
n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’'ordinamento degli Enti Locali”; La legge 125/1191 e
successive modifiche ed integrazioni tra cui da ultimo il D.lgs. 198/2006 dispone che gli enti pubblici
al fine di “favorire I'occupazione femminile e realizzare I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne
nel lavoro, anche mediante I'adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine di
rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita”, adottano il Piano
di azioni positive che deve avere valenza triennale.

D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001 (art. 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche”

D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunita”
Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE

Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e
del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche”

D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di
tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”

D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di elicienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”

Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di
riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per
I'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure
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contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”

e Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati
Unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”

o Llegge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”

e Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e
misure volte a favorire |'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” (Jobs
Act)

e Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri recante Indirizzi per I'attuazione dei commi 1 e 2
dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti
all'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei
dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile) Direttiva del Ministro della n. 2-2019 del
Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato alle pari opportunita
sottoscritta in data 26.06.2019 ed in vigore dal 07.08.2019.



