TUTTO QUELLO CHE | DATORI DI LAVORO DOVREBBERO SAPE RE.....
...ovvero tutto quello che un Consulente del Lavoro d eve dire al suo cliente........

aggiornato alle Leggi n. 98/2013 (di conversione del D.L. n. 69/2013 - Decreto Fare) e n. 99/2013 (di
conversione del D.L. 76/2013 - Decreto Lavoro)

(il presente vademecum ¢é stato tratto dall’elaborato della dott.ssa Antoni a Zuelli, Consulente
del Lavoro in Parma)

Il presente elaborato vuole essere una sintesi delle principali norme e degli adempimenti che la legge
pone a carico delle aziende in materia di lavoro, nell’intento di dare una guida ai datori di lavoro, agli
imprenditori e ai loro preposti per una corretta gestione del personale dipendente in genere, dei
collaboratori e dei rapporti con il proprio Consulente del Lavoro.

Viene trattata la parte in cui il datore di lavoro o chi da lui incaricato deve seguire personalmente la
normativa in essere in quanto l'osservanza di cid che in seguito viene descritto non pud essere
demandata nella sua totalita allo Studio di Consulenza del lavoro, ma deve essere curata direttamente
dal datore di lavoro per motivi insiti nelle norme stesse.

E’ evidente che I'elencazione non pud essere esaustiva ma solo generale e non pud mai sostituire il
rapporto con il Consulente, non va inoltre dimenticato che la legislazione € in continua evoluzione
quindi le norme possono cambiare, essere abolite 0 ancora possono essere introdotti nuovi
adempimenti, occorre pertanto che ogni azienda sia assistita da un Professionista che possa garantire
il tempestivo aggiornamento.

Questo strumento pud essere un ausilio per il Consulente del Lavoro, nell'informare i datori di lavoro
di quelli che sono i principali adempimenti che vedono in prima persona interessata I'azienda prima
ancora del proprio Consulente.

1) Lavoratori nuovi assunti e successive modificazi oni del rapporto di lavoro

E’ sempre necessario che, prima di occupare il lavoratore, le aziende informino chi si occupa della
gestione del personale dipendente per predisporre la pratica di assunzione, effettuare la
comunicazione preventiva al Centro per I'lmpiego e per tutte le registrazioni obbligatorie sul Libro
unico del lavoro.

Per definire concretamente la pratica di assunzione, i documenti da produrre da parte del lavoratore
sono i seguenti:

a) documento di identita del lavoratore;

b) permesso di soggiorno per i lavoratori extracomunitari;

¢) modello C/2 storico rilasciato dal Centro per I'lmpiego di riferimento;

d) fotocopia tesserino del codice fiscale;

e) certificazione di stato di famiglia di data recente (normalmente non anteriore a 3 mesi);

f) fotocopia frontespizio certificato di pensione per i lavoratori pensionati;

g) eventuale documentazione per I'erogazione dell’Assegno Nucleo Familiare;

h) eventuali dichiarazioni rilasciate dal precedente datore di lavoro (imponibile VS, benefit e liberalita
erogate ecc.);

E' bene, ove possibile, che il lavoratore candidato al lavoro si presenti personalmente presso lo Studio
del Consulente per sottoscrivere tutti i documenti necessari (lettera di assunzione, dichiarazione di
responsabilita pensionati, documenti per eventuali assegni familiari, dichiarazione delle detrazioni
d'imposta ecc.).

Si rammenta alle aziende che in mancanza anche di uno solo dei documenti di cui ai punti da a) a d),
la pratica di assunzione non potra essere avviata.

Con Decreto Legislativo 297/2002 & stata abrogata la L. 112/35 e conseguentemente € stato abolito il
libretto di lavoro e sono pure state abolite le liste ordinarie del vecchio sistema di collocamento (ad
eccezione delle liste del personale artistico — dei lavoratori in mobilita — dei lavoratori disabili). Non &
piu obbligatorio, pertanto, richiedere al lavoratore il libretto di lavoro o il mod. C/1 (attestante
I'iscrizione nelle liste).



Il libretto di lavoro € stato sostituito da una “scheda professionale” e lo stato di disoccupazione dovra
essere autocertificato dal lavoratore e monitorato dai singoli servizi per I'impiego.

Contestualmente all’assunzione deve essere consegnata al lavoratore la “lettera di assunzione”
contenente i dati relativi al rapporto di lavoro: CCNL applicato, mansioni, durata del rapporto, durata
del periodo di prova ecc.

Anche il personale “in prova” va regolarmente assunto tramite comunicazione al Centro per I'impiego,
sin dall'inizio del rapporto, registrato a Libro unico e ovviamente assicurato (art. 2096 C.C.); la
comunicazione di assunzione va fatta prima dell'inizio del periodo di prova e non dopo I'esito della
prova stessa.

Il periodo di prova deve essere stipulato per iscritto, prima dell'inizio del rapporto, pena la nullita del
patto stesso e la sua durata € prevista dai singoli Contratti Collettivi di Lavoro.

Prima di procedere a qualsiasi assunzione occorrera quindi valutare la tipologia del dipendente da
assumere (mansioni ecc.); la necessita di effettuare visite mediche preventive; la possibilita di
usufruire di eventuali sgravi contributivi o fiscali (apprendistato, soggetti in lista di mobilita, disoccupati
da lungo periodo, premio di assunzione ecc.); I'obbligo di rispettare la normativa in tema di
collocamento obbligatorio disabili e diritto di precedenza nell’assunzione di lavoratori cessati.
Essendo tutte queste normative non sintetizzabili in una lettera & indispensabile un colloquio fra il
responsabile della ditta e il Consulente del Lavoro.

Per effetto dell’entrata in vigore del Decreto ministeriale che ha istituito il modello unificato per le
comunicazioni obbligatorie in via telematica, € divenuto effettivo dal 11.01.2008 I'obbligo di
comunicazione, entro 5 giorni, di tutte le modificazioni del rapporto di lavoro dipendente e di
collaborazione coordinata e continuativa anche a progetto (proroghe, trasformazioni, distacchi,
trasferimenti, modifiche della ragione sociale, trasferimento d’azienda o di ramo di essa).

In caso di omessa/ritardata comunicazione della modificazione & prevista una sanzione da 100 a 500
euro.

A seguito della Legge n. 73/2002 “Emersione del lavoro irregolare”, come modificata da ultimo dalla
Legge n. 183/2010, il regime sanzionatorio previsto in caso di occupazione di lavoratori irregolari
(cosiddetto lavoro nero) €& stato pesantemente inasprito attraverso lintroduzione nel nostro
ordinamento di una sanzione amministrativa di notevole rilievo economico. Per la mancata
comunicazione preventiva di assunzione al Centro per I'lmpiego dei lavoratori subordinati, il datore di
lavoro & ora punito con una sanzione amministrativa da euro 1.500 a euro 12.000 per ciascun
lavoratore, maggiorata di euro 150 per ciascuna giornata di lavoro effettivo, nonché con 'applicazione
di sanzioni civili connesse all'omesso versamento di contributi e premi maggiorate del 50%.

L'importo della sanzione é ridotto, da euro 1.000 a euro 8.000 per ciascun lavoratore, maggiorato di
euro 30 per ciascuna giornata di lavoro irregolare, nel caso in cui il lavoratore risulti regolarmente
occupato per un periodo successivo e quindi si sia trattato solo di un periodo di “prova in nero”.

Sono esclusi dalla maxisanzione i datori di lavoro domestico e i datori di lavoro pubblici.

Con il Collegato Lavoro é stata estesa alla maxisanzione 'applicabilita dell’istituto della diffida previsto
dall'art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004.

In aggiunta a tali sanzioni, il Testo Unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (D.Lgs. n.
81/2008) ha attribuito agli Ispettori del Lavoro la facolta di sospendere l'attivita aziendale quando
riscontrano:

- 'impiego di personale “in nero” per oltre il 20% della forza lavoro regolarmente occupata;

- gravi e ripetute violazioni delle norme di tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro.

Gli Ispettori possono disporre la sospensione dell’attivita del cantiere, del punto vendita, dell’unita
locale e/o dell’Azienda nella sua interezza. Il provvedimento & applicabile solo alle imprese, con
esclusione quindi dei datori di lavoro non imprenditori (professionisti, associazioni, fondazioni).

La riapertura/ripresa dell'attivita & subordinata alla regolarizzazione delle infrazioni e al pagamento di
un'ulteriore gravosa sanzione, che va ad aggiungersi a quelle gia esistenti per ogni tipologia di
infrazione (lavoro nero, omesse comunicazioni, libri obbligatori), pari a euro 1.500 quando la
sospensione é stata disposta per I'impiego di personale “in nero” e a euro 2.500 quando € dovuta alla
violazione delle norme prevenzionistiche.



2) Libro unico del lavoro (LUL)

La Legge n. 133/2008 ha introdotto il Libro unico del lavoro che dal 1° gennaio 2009 é diventato
obbligatorio per tutti i datori di lavoro privati, con la sola esclusione dei datori di lavoro domestico. Tale
libro riunisce i cedolini paga ed il libro presenze in un unico documento che pud essere conservato —
anche con modalita elettroniche — presso il Consulente del lavoro. La conseguenza piu evidente per le
aziende e l'abrogazione del tradizionale libro presenze manuale e I'obbligo di effettuare la stampa
delle presenze unitamente a quella dei cedolini.

Nel LUL vanno registrati tutti i lavoratori dipendenti, anche in somministrazione, i collaboratori
coordinati e continuativi anche a progetto e gli associati in partecipazione con apporto di lavoro o
misto capitale/lavoro; non vanno invece iscritti i tirocinanti e stagisti, i lavoratori autonomi professionisti
e occasionali, i collaboratori di associazioni sportive dilettantistiche con compenso fino a € 7.500.

Le registrazioni a LUL, che devono essere effettuate entro il giorno 16 del mese successivo a quello di
riferimento, riguardano, per ciascun soggetto da iscrivere, i dati anagrafici, i dati retributivi e i dati delle
presenze (questi ultimi salvo che per i parasubordinati).

L'obbligo di consegna del prospetto paga € adempiuto dal datore di lavoro mediante la copia delle
scritturazioni effettuate sul LUL.

Il datore di lavoro & obbligato a istituire e tenere un solo e unico LUL anche in presenza di piu
posizioni assicurative e previdenziali in ambito aziendale o di piu sedi di lavoro — anche se stabili e
organizzate: scompare quindi I'obbligo di tenere copie conformi del libro obbligatorio presso la sede
dove si eseguono i lavori.

Il LUL pud essere tenuto alternativamente presso la sede legale dell'impresa, la societa capogruppo
nei gruppi di imprese, lo studio del Consulente del Lavoro (o di altro professionista abilitato) o i servizi
e i centri di assistenza delle associazioni di categoria.

Il LUL deve essere conservato per la durata di cinque anni dalla data dell’'ultima registrazione (lo
stesso vale per i libri obbligatori dismessi a seguito dell’entrata in vigore del LUL).

3) Orario di lavoro

Il Decreto legislativo 8 aprile 2003 n. 66 pubblicato sul Supplemento Ordinario della Gazzetta Ufficiale
n. 87 del 14/04/2003 in vigore dal 29/04/2003 ha introdotto importanti novita in tema di orario di lavoro.
La nuova disciplina dell’orario di lavoro si applica sostanzialmente a tutte le attivita lavorative
industriali e non industriali senza operare alcuna distinzione, come in passato, tra i due settori, inoltre
e applicabile anche agli apprendisti maggiorenni che pertanto vengono equiparati, ai fini del rispetto
dell'orario di lavoro, agli altri lavoratori qualificati.

L'orario normale di lavoro é fissato in 40 ore sett  imanali, salvo diversa inferiore previsione
contrattuale. E’' necessario sottolineare che il legislatore definisce orario di lavoro qualsiasi periodo in
cui il lavoratore sia al lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell’esercizio della sua attivita o
delle sue funzioni. La definizione appare ben pit ampia della precedente per la quale era considerato
lavoro effettivo quello che richiedeva una applicazione assidua e continuativa.

La durata massima media dell’orario di lavoro setti manale, comprensivo di eventuali ore di
straordinario, non pud essere superiore a 48 ore (il periodo da prendere a riferimento per il calcolo
della media non puo superare i 4 mesi, i CCNL possono elevare detto periodo fino a 12 mesi).

Il ricorso al lavoro straordinario deve essere contenuto e disciplinato dai contratti collettivi ed in difetto
di tale disciplina potra essere effettuato soltanto previo accordo tra datore di lavoro e lavoratore e nel
limite di 250 ore annuali (che in un anno con una media di 48 settimane lavorabili significa non poter
fare, in media, piu di 5 ore di straordinario la settimana).

Alcune deroghe all'applicazione del divieto di superamento dell’'orario di lavoro, sono previste per
particolari settori e per particolari tipologie di lavoratori.

E' stato abrogato l'obbligo di informare la competente Direzione P.le del Lavoro nel caso di
superamento dell’orario di 48 ore.

Il lavoratore ha diritto ad 11 ore consecutive di r  iposo ogni 24 ore (da ci0 si rileva che il
lavoratore non potra effettuare piu di 13 ore di lavoro al giorno); inoltre qualora I'orario di lavoro
superi le 6 ore giornaliere, dovra essere concessa una pausa intermedia la cui durata e
modalita di effettuazione dovranno essere stabilite dai CCNL ; in mancanza tale pausa € pari a 10



minuti e non e retribuita.

Il lavoratore ha diritto ogni sette giorni ad un pe riodo di riposo di almeno 24 ore consecutive,

di regola in coincidenza con la domenica, da cumula re con le ore di riposo giornaliero,
pertanto le ore di riposo consecutivo domenicale de vono essere almeno 35; il riposo
settimanale pu0 ora essere fruito come media in un periodo non superiore a 14 giorni.

La durata del periodo di ferie annuali retribuite n~ on pu0 essere inferiore alle 4 settimane e tale
periodo non potra essere sostituito, salvo in caso di risoluzione del rapporto di lavoro dalla relativa
indennita per ferie non godute. Salva diversa previsione contrattuale almeno due settimane
(consecutive in caso di richiesta del lavoratore) d evono essere fruite entro I'anno di
maturazione , mentre le due restanti settimane possono essere fruite nei diciotto mesi successivi al
termine dell’anno di maturazione. Si sottolinea su questo punto I'importanza di progr ammare e
fare effettuare tutte le ferie spettanti ai propri dipendenti per evitare provvedimenti sanzionatori

da parte degli organi di vigilanza.

L'eventuale introduzione di lavoro notturno deve sempre essere preceduta da consultazione
sindacale secondo le modalita previste dalla contrattazione e devono essere inoltre attuate tutta una
serie di disposizioni atte a proteggere i lavoratori che siano impegnati in tale attivita notturna (visite
mediche per accertare I'idoneita, garanzia di mezzi di protezione e prevenzione idonei ecc.).

Le sanzioni applicate a chi non rispetta la disciplina sull’'orario di lavoro di cui al D.lgs 66/2003 cosi
come modificato ed integrato dal D.lgs 213/2004 sono piuttosto pesanti.

Solo per citarne alcune:

[JMancato rispetto del diritto del lavoratore al riposo giornaliero di 11 ore consecutive ogni 24 ore: da
euro 50 a euro 150, se la violazione riguarda piu di 5 lavoratori o si & verificata in almeno 3 periodi di
24 ore, la sanzione va da 300 a 1.000 euro; se riguarda piu di 10 lavoratori o si & verificata almeno in
5 periodi, la sanzione & compresa tra 800 e 4.500 euro e non &€ ammesso il pagamento in misura
ridotta.

[JJMancato rispetto del diritto del lavoratore al riposo settimanale di almeno 24 ore consecutive ogni 7
giorni: da euro 100 a euro 750; se la violazione riguarda piu di 5 lavoratori o si € verificata in almeno 3
periodi di riferimento, la sanzione va da 400 a 1.500 euro; se riguarda piu di 10 lavoratori o si &
verificata almeno in 5 periodi, la sanzione & compresa tra 1.000 e 5.000 euro € non € ammesso il
pagamento in misura ridotta.

U UMancato rispetto del diritto del lavoratore a fruire di un periodo annuale minimo di ferie retribuite:
da euro 100 a euro 600; se la violazione riguarda piu di 5 lavoratori o si & verificata per almeno due
anni, la sanzione &€ compresa tra 400 e 1.500 euro; se la violazione riguarda piu di 10 lavoratori o si &
verificata per almeno quattro anni, la sanzione & compresa tra 800 e 4.500 euro.

L Superamento del limite della durata massima dell'orario di lavoro (media 48 ore settimanali nel
periodo di riferimento compreso lo straordinario): da euro 130 a euro 780 per ogni lavoratore e per
ogni periodo cui si riferisce la violazione.

4) Orario di lavoro degli apprendisti , dei minori e delle donne

Per i maggiori di anni 18 (compresi gli apprendisti) si applica la normativa dell’orario di lavoro prevista
in precedenza.

Per i minori, di eta compresa fra i 16 anni compiuti e i 18 anni, & previsto che non possano effettuare
piu di 8 ore al giorno e 40 settimanali.

I minori di anni 18, non possono effettuare continuativamente piu di 4 ore e mezzo di lavoro. Qualora
I'orario giornaliero superi le 4 ore e mezzo, deve essere interrotto da un riposo intermedio della durata
di almeno un’ora (riducibile a mezz'ora dai contratti collettivi o dalla Direzione Provinciale del Lavoro).
Ai minori deve essere assicurato un periodo di riposo settimanale di almeno 2 giorni, se possibile
consecutivi, comprendente la domenica.

Solo ai minori occupati in rappresentazioni dello spettacolo o in attivita culturali, artistiche, sportive o
pubblicitarie ed ai soli adolescenti impiegati nel settore turistico, alberghiero e della ristorazione, il
riposo settimanale pud essere concesso in giorno diverso dalla domenica.

E’ vietato adibire i minori al lavoro notturno.

5) Lavoro notturno



Il D.Lgs n. 532/1999 ha introdotto la definizione di lavoratore notturno che, in mancanza di una
specifica indicazione contrattuale che potrebbe essere ulteriormente restrittiva, € colui che svolge la
propria prestazione lavorativa per almeno tre ore nell'arco di tempo tra le 24 e le 5, per un minimo 80
giorni I'anno.

Il lavoro notturno & vietato:

a) dal D.Lgs n. 151/2001 tra le 24 e le 6 per:

- le donne, dall’accertamento dello stato di gravidanza fino al compimento di 1 anno di vita del
bambino

b) dall’art. 10 del D.Lgs n. 345/1999 ai minori.

Non sono obbligati a prestare lavoro notturno:

- a) la lavoratrice madre di un figlio di eta inferiore a 3 anni o, alternativamente, il padre convivente
con la stessa

- b) la lavoratrice o il lavoratore che abbia a proprio carico un disabile ai sensi della Legge n.
104/1992.

In ogni caso prima dell'introduzione in azienda del lavoro notturno &€ necessaria una preventiva
consultazione sindacale, inoltre i lavoratori notturni devono essere sottoposti a visite mediche
preventive e periodiche e devono essere informati circa i maggiori rischi cui € sottoposto chi lavora di
notte.

Sono inoltre previste comunicazioni periodiche ai sindacati ed alla Direzione Provinciale del Lavoro.
6) Malattia del lavoratore

La Legge n. 183/2010 ha introdotto I'obbligo della trasmissione telematica dei certificati medici anche
nel settore privato. L'INPS, con diverse circolari e messaggi, € intervenuto fornendo le istruzioni
operative.

Il medico é obbligato ad inviare on-line all'Inps il certificato medico. Il dipendente non & piu obbligato
ad inviare all’lstituto il certificato, ma permane I'obbligo di invio del certificato al datore di lavoro.

Il dipendente & esonerato dall'invio del certificato al datore di lavoro solo nel caso in cui I'azienda
abbia attivato apposite procedure informatiche che le consentano di venire in possesso dei certificati
con modalita informatiche e dispensi pertanto il lavoratore da tale invio.

7) Visite mediche preventive e periodiche

Il D.L. n. 69/2013 ha abolito I'obbligo della visita medica di idoneita per I'assunzione degli apprendisti
e dei minori a decorrere dal 22.06.2013.

Restano fermi tuttavia gli obblighi di certificazione sanitaria previsti dal T.U. Sicurezza per i lavoratori
soggetti a sorveglianza sanitaria e per le lavorazioni.

Tutti i dipendenti addetti a lavorazioni che espongano all’azione di sostanze tossiche e infettanti
indicate nelle tabelle annesse al DPR 19 marzo 1956, n. 303, devono essere sottoposti a visita
medica sia preventiva che periodica da un “medico competente”, cioe particolarmente preparato nel
campo della medicina del lavoro e quindi al corrente dei rischi tecnopatici ai quali possono essere
sottoposti i lavoratori. L'esito degli accertamenti sanitari deve essere riportato, a cura del medico, su
un registro delle visite mediche numerato progressivamente, ma non soggetto a vidimazione.

Le aziende che svolgono lavorazioni pericolose, o di movimentazioni dei carichi o con utilizzo di
sostanze a base di piombo, a base di acidi, composti biologici e qualsiasi altra sostanza emanante
esalazioni nocive, devono effettuare la scelta del “medico competente” anche alla luce del D.Lgs. n.
81/2008 e relativa analisi di valutazione dei rischi.

8) Lavoratrici in stato di gravidanza e congedi par  entali

La Legge n. 53/2000 e il D.Lgs. n. 151/2001 (Testo uni co della maternita e paternita) , recependo
la direttiva CE 96/34 del 3/6/96, hanno ridisegnato il quadro dei congedi spettanti ai lavoratori
dipendenti per motivi di famiglia, modificando quanto gia previsto dalla nostra legislazione in tema di
diritti dei lavoratori in caso di maternita e malattia dei figli. La L.53/2000 ha inoltre precisato casi in cui
i lavoratori potranno assentarsi dal lavoro per accrescere le proprie competenze e conoscenze
attraverso percorsi formativi nonché per motivi familiari.

L'estensione ad entrambi i genitori del diritto di astenersi dal lavoro in determinate occasioni e
I'ampliarsi delle modalita di fruizione dei congedi, impongono di indicare l'attuale quadro normativo



che é stato organizzato e disciplinato in un Testo Unico della maternita e paternita: Decreto
Legislativo 151 del 26 marzo 2001 pubblicato in Gazzetta Ufficiale n. 96 del 26 marzo 2001
CONGEDO PER MATERNITA’

- Obbligatorieta dell’'astensione dal lavoro per la madre nei due mesi precedenti la data presunta del
parto.

L'astensione pud essere anticipata previo provvedimento della Direzione Provinciale del Lavoro nei
casi previsti dalla Legge per la tutela della salute della madre e del nascituro.

- Obbligatorieta dell’astensione dal lavoro per la madre nei tre mesi successivi al parto effettivo: in
caso di parto prematuro i giorni non goduti di astensione obbligatoria prima del parto vengono aggiunti
al periodo di astensione post-partum.

Alla luce dei chiarimenti Ministeriali, sara possibile, sentito il medico specialista del’AUSL ed il medico
competente ai fini della tutela della salute sul luogo di lavoro, per la gestante e soltanto a seguito di
sua specifica richiesta, restare al lavoro fino al compimento dell’ottavo mese di gravidanza ed
astenersi dal lavoro nei quattro mesi successivi al parto.

Anche il padre pud usufruire del periodo di astensione post-partum, ma solo in caso di morte o di
grave infermita della madre nonché in caso di abbandono del neonato o di affidamento esclusivo al
padre. Restano immutate le modalita per ottenere il pagamento dell'indennita prevista a carico
dellINPS nella misura dell’ 80% della retribuzione attraverso l'inoltro all’istituto di apposito modello di
richiesta; resta pure immutato I'obbligo di consegnare al datore di lavoro il certificato di assistenza al
parto entro i 30 giorni successivi all'evento.

CONGEDO PARENTALE (EX ASTENSIONE FACOLTATIVA)

- Sia il padre che la madre lavoratori dipendenti possono richiedere anche contemporaneamente,
entro il compimento dell'ottavo anno di vita del bambino, sei mesi ciascuno di astensione facoltativa
dal lavoro per un massimo di 10 mesi complessivi che diventano 11 qualora il padre usufruisca di un
congedo pari almeno a tre mesi.

Si precisa che il padre, lavoratore dipendente, puo beneficiare dell’astensione facoltativa anche
guando la madre non sia lavoratrice dipendente; inoltre quando vi sia un solo genitore, sara questi a
poter interamente godere dei 10 mesi totali di astensione previsti dalla legge.

L'astensione facoltativa é retribuita, nella quasi totalita dei casi, dall'INPS attraverso il sistema
dell'anticipazione da parte del datore di lavoro e dellimmediato recupero attraverso il pagamento
mensile dei contributi a mezzo mod. DM cosi come avviene anche per l'indennita dovuta per
astensione obbligatoria maternita; € previsto che il pagamento della relativa indennita corrispondente
al 30% della retribuzione avvenga solo per i periodi di astensione effettuati entro il terzo anno di vita
del bambino e per un periodo complessivo di sei mesi. Sara possibile beneficiare dell'indennita fino
all'ottavo anno del figlio solo in caso di reddito del richiedente non superiore ad un certo limite fissato
in 2,5 volte il trattamento minimo pensionistico.

La possibilita di usufruire dell’astensione facoltativa era in precedenza limitata al primo anno di vita del
bambino e cid permetteva agevolmente di determinare il diritto ad usufruirne; I'estensione temporale
fino all’'ottavo anno ci obbliga inevitabilmente a controlli ed all'acquisizione di documentazione e di
certificazioni che si riferiscono ad un arco di tempo decisamente vasto ed a volte relativo anche a
rapporti di lavoro precedenti. Poiché non viene limitata I'applicazione delle nuove regole agli eventi di
maternita successivi all'entrata in vigore della legge, si ritiene che i genitori con figli di eta inferiore agli
otto anni e che non abbiano usufruito del periodo di astensione facoltativa nelle nuove misure,
possano chiedere di utilizzare i periodi mancanti. Agevolazioni contributive sono previste per i datori di
lavoro con meno di 20 dipendenti che assumano lavoratori con contratto a tempo determinato in
sostituzione dei dipendenti assenti per maternita; in questo caso, che potrebbe interessare molti datori
di lavoro, il contributo consiste nello sgravio del 50% dei contributi dovuti per il lavoratore a tempo
determinato concesso al massimo fino al compimento di un anno di vita del neonato.

CERTIFICATI MEDICI DI GRAVIDANZA

Prima dell'inizio dell’astensione obbligatoria la lavoratrice deve presentare all'INPS domanda di
indennita di maternita in duplice copia, completa di certificato di gravidanza compilato dal ginecologo,
dal quale risulta la data presunta del parto, la quale fa fede per calcolare il periodo di astensione



obbligatoria, copia della domanda deve poi essere presentata al datore di lavoro debitamente timbrata
dall'INPS.

Dopo la nascita del bambino la lavoratrice dovra produrre al datore di lavoro, il certificato di assistenza
al parto.

Se la lavoratrice intende usufruire della astensione facoltativa successiva a quella obbligatoria, dovra
comunicare al datore di lavoro e all'INPS il periodo di astensione richiesto su apposito modulo fornito
dall'lstituto.

RIPOSI GIORNALIERI PER ALLATTAMENTO

- Il diritto della madre di assentarsi dal lavoro nel primo anno di vita del bambino per 2 ore, ovvero di 1
ora se l'orario lavorativo € inferiore a 6 ore, & esteso di diritto al padre anche nell'ipotesi in cui la
madre non sia lavoratrice dipendente.

- In caso di parto plurimo €& previsto il raddoppio delle ore di allattamento spettanti ed in questo caso le
ore aggiuntive possono anche essere godute dal padre in alternativa alla madre.

Anche in questo caso nulla € variato circa le modalita di pagamento che avvengono sempre a carico
dellINPS con il sistema di anticipo da parte del datore di lavoro, per la prima volta & stata prevista la
copertura contributiva figurativa di tali ore.

ASTENSIONE DAL LAVORO IN CASO DI MALATTIA DEL BAMBI NO

- Sia la madre che il padre possono alternativamente assentarsi dal lavoro in caso di malattia
documentata del figlio di eta inferiore ai tre anni.

- In caso di malattia del figlio di eta superiore ai tre anni ed inferiore agli otto i genitori potranno
assentarsi alternativamente dal lavoro per 5 giorni annui ciascuno.

Durante tali assenze i lavoratori non percepiscono alcun tipo di retribuzione, ma & prevista nel primo
caso la copertura contributiva figurativa.

CONGEDO OBBLIGATORIO E FACOLTATIVO DEL LAVORATORE P ADRE

La riforma Fornero ha introdotto in via sperimentale per gli anni 2013-2015 un nuovo congedo
obbligatorio della durata di un giorno che il lavoratore padre deve fruire entro il quinto mese di vita del
bambino, e un nuovo congedo facoltativo, della durata di due giorni, da fruire nel medesimo periodo.

- Il congedo obbligatorio di un giorno spetta ai padri lavoratori dipendenti del settore privato entro
il quinto mese di vita del bambino, in relazione agli eventi di parto, adozioni e affidamenti avvenuti dal
01.01.2013. La durata del congedo non subisce variazioni in caso di parto plurimo.

In caso di adozione o affidamento il termine del quinto mese decorre dall’effettivo ingresso in famiglia
del minore (o dall'ingresso del minore in Italia nel caso di adozione internazionale).

L'Inps ha precisato che tale congedo si configura come un diritto autonomo del padre e pertanto &
aggiuntivo a quello obbligatorio della madre e spetta indipendentemente dal diritto della stessa al
congedo di maternita.

- Il congedo facoltativo di uno o due giorni, anche continuativi, spetta al lavoratore padre sulla base
degli stessi presupposti di quello obbligatorio.

La fruizione del congedo facoltativo (uno o due giorni, anche continuativi) & subordinata alla rinuncia
della madre lavoratrice di fruire di altrettanti giorni del proprio congedo di maternita.

Il congedo facoltativo del padre, pertanto, & un diritto derivato da quello della madre lavoratrice
dipendente (o iscritta alla Gestione separata) che, in tal caso, dovra essere in astensione dal lavoro.
L'Inps ha precisato che il congedo facoltativo pud essere fruito dal padre (entro il quinto mese dalla
nascita del figlio) indipendentemente dal termine ultimo del congedo di maternita della madre, solo a
fronte di una preventiva rinuncia di quest’ultima di un equivalente periodo (uno o due giorni); il
congedo facoltativo spetta anche se la madre, pur avendone diritto, non si avvale del congedo
di maternita (la rinuncia al congedo di maternita & un’ipotesi prevista per la madre adottiva e
affidataria).

- I congedo obbligatorio e quello facoltativo non possono essere frazionati ad ore.

Il padre lavoratore dipendente ha diritto, per i giorni di congedo obbligatorio e facoltativo, a
un’indennita  giornaliera a carico dell'lnps pari al 100% della retribuzione media globale
giornaliera. Come previsto per I'indennita di maternita, I'indennita giornaliera & anticipata dal datore



di lavoro e successivamente posta a conguaglio nel flusso Uniemens (fatti salvi i casi in cui sia
previsto il pagamento diretto da parte dell'Inps).

La norma prevede che per usufruire dei giorni di congedo il padre lavoratore deve comunicare in
forma scritta al proprio datore di lavoro le date in cui intende assentarsi con un anticipo di almeno
quindici giorni. Il datore di lavoro comunica all’lnps le giornate di congedo fruite attraverso il
flusso Uniemens.

Alla richiesta del congedo facoltativo il padre lavoratore deve allegare una dichiarazione della
madre che non intende fruire del congedo di maternita a lei spettante per un numero di giorni
equivalente a quelli richiesti dal padre (con conseguente riduzione del congedo di maternita); tale
dichiarazione deve essere presentata anche al datore di lavoro della madre.

| giorni di congedo obbligatorio e facoltativo sono coperti di contribuzione figurativa.

Il lavoratore dipendente che si trova in congedo di paternita pud chiedere di fruire anche del congedo
obbligatorio: in tal caso la scadenza del congedo di paternita si spostera di un giorno.

CONGEDI PER EVENTI PARTICOLARI

- La lavoratrice od il lavoratore hanno diritto ad un permesso retribuito di tre giorni lavorativi all’'anno in
caso di decesso o di grave infermita del coniuge, del convivente o di un parente entro il 2°grado

- In caso di gravi e documentati motivi familiari i dipendenti possono richiedere un periodo di congedo
continuativo o frazionato non superiore a due anni nell’arco di vita lavorativa del soggetto.

In questo secondo caso il lavoratore avra solo diritto alla conservazione del posto di lavoro senza
alcuna retribuzione e non potra svolgere nel frattempo alcuna attivita lavorativa, inoltre il periodo non &
computato ai fini previdenziali.

CONGEDI PER LA FORMAZIONE

- Il lavoratore che abbia almeno 5 anni di anzianita di servizio potra ottenere fino ad 11 mesi di
congedo non retribuito, ma con diritto alla conservazione del posto, per formazione.

Si intende forma