MATERNITÀ E CONGEDI
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Astensione Obbligatoria o Congedo di Maternità
La tutela accordata dalla legge alle lavoratrici madri  si inserisce nel più generale complesso di garanzie previste a favore della donna in tema di pari opportunità sul lavoro e di salvaguardia delle sua funzione essenziale nella famiglia.

La legge (D.Lgs 151/2001)  tutela la maternità sotto tre distinti aspetti:

· Assicura alla lavoratrice madre la permanenza effettiva del rapporto di lavoro ed il mantenimento dei propri diritti derivanti dal rapporto stesso;

· Garantisce alla lavoratrice, o al lavoratore, che si assentano dal lavoro la sicurezza economica sia durante il periodo di maternità che per il periodo successivo al rapporto di lavoro attraverso la copertura contributiva ai fini pensionistici;

· Protegge il bambino fino ad una certa età, oppure quando questo sia portatore di handicap grave.

Le disposizioni si applicano a :

lavoratori subordinati, soci di cooperative, ai lavoratori autonomi, ai parasubordinati iscritti alla gestione separata dell’INPS, ai domestici.

La gravidanza e la nascita del bambino sono tutelate innanzitutto attraverso la previsione di periodi di assenza dal lavoro la più importante è l’ Astensione Obbligatoria dal lavoro della lavoratrice – detto anche Congedo di Maternità – in questo periodo la lavoratrice è obbligata ad assentarsi dal lavoro e il datore di lavoro ha il divieto di adibirla a qualsiasi mansione, è il periodo che intercorre tra i due mesi precedenti la data presunta del parto e i tre mesi successivi al parto. 
Fa fede per il conteggio il certificato di gravidanza del medico della lavoratrice in cui viene certificata la data presunta che deve essere presentato all’INPS o per via telematica e al datore di lavoro. Mentre per il periodo successivo alla nascita del bambino deve essere presentato il certificato di assistenza al parto da cui risulti la nascita del bambino. 

Questo periodo può anche essere posticipato, ma entro dei limiti tassativi e non modificabili che sono : astensione obbligatoria un mese prima della data del parto presunto e quattro mesi dopo la nascita del bambino. E’ possibile ricorrere alla flessibilità dell’astensione solo in assenza di condizioni patologiche che rappresentino situazioni di rischio per la salute della lavoratrice e/o del bambino.

Per il periodo di astensione obbligatoria la lavoratrice ha diritto a percepire un’indennità  a carico dell’INPS – condizione essenziale è che all’inizio del periodo di astensione sussista un rapporto di lavoro valido, non sono necessari requisiti di anzianità assicurativa – che è pari all’80% della retribuzione media giornaliera. Il datore di lavoro oltre ad anticipare l’indennità dell’INPS deve anche sostenere l’onere della retribuzione per tutte le festività cadenti nel periodo, inoltre per tutte le integrazioni a suo carico previste dai contatti collettivi; questi possono disporre che il datore di lavoro sia obbligato ad integrare l’indennità dell’INPS fino ad un determinato ammontare, che può essere una quota o il 100% della normale retribuzione. 
Fanno eccezione i casi in cui per motivi oggettivi – tutela della salute della lavoratrice e/o del bambino il periodo di astensione obbligatoria  può variare: 
· Anticipo – l’astensione obbligatoria può essere anticipata – previo accertamento medico – nelle ipotesi di gravidanze a rischio o di condizioni di lavoro pregiudizievoli: gravi complicazioni della gravidanza, condizioni di lavoro o ambientali pericolose per la salute della donna o del bambino, quando la donna svolga un’attività faticosa o insalubre che la espone a rischio. Il periodo di anticipo sull’astensione viene fissato dalla Direzione Provinciale del Lavoro che dispone l’interdizione dal lavoro.

· Proroga – l’astensione obbligatoria può essere prorogata fino a 7 mesi dopo il parto, quando la lavoratrice addetta a lavori pericolosi,faticosi o insalubri non possa essere spostata ad un’altra mansione. Il provvedimento è adottato dalla DPL.
Durante tutto il periodo di astensione obbligatoria la lavoratrice matura il diritto al riconoscimento dell’anzianità di servizio anche ai fini della maturazione delle ferie e della tredicesima.
L’interruzione della gravidanza avvenuta entro il 180° giorno di gestazione è considerata a tutti gli effetti malattia; dopo il 180° giorno di gestazione è considerata come parto e pertanto da diritto alla lavoratrice all’astensione obbligatoria e alla relativa indennità economica.
Durante il periodo di gravidanza, nel caso in cui lavori regolarmente, la lavoratrice non può essere adibita al trasporto e al sollevamento pesi, a lavori faticosi, pericolosi e insalubri. La legge (D.Lgs. 151/2001 art. 6, 7, 11 e 12), si pone l’obiettivo di rendere più agevole il lavoro alla lavoratrice in gravidanza, assicurandole una protezione sia prima che dopo il parto; la tutela della salute si estende dall’inizio della gravidanza fino ai sette mesi di età del bambino. 

E’ vietato, a partire dall’accertamento dello stato di gravidanza e fino al compimento di un anno di vita del bambino, destinare le lavoratrici al lavoro notturno, indipendentemente dal settore in cui sono impiegate.

Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per visite mediche specialistiche, esami prenatali e accertamenti clinici, nel caso in cui debbano essere eseguiti durante l’orario di lavoro.

Al termine del periodo di congedo obbligatorio di maternità o di congedo di paternità, i lavoratori hanno diritto di conservare il posto di lavoro e di rientrare nella stessa unità produttiva nella quale operavano in precedenza e di rimanervi fino al compimento di un anno di vita del bambino. 
La legge garantisce il diritto alla conservazione del posto di lavoro e prevede il Divieto Assoluto di Licenziamento, pena la nullità dello stesso, durante il periodo protetto (astensione obbligatoria e facoltativa, congedo di paternità, riposi giornalieri, permessi per malattia del bambino).

· Per la lavoratrice madre l’arco temporale in cui opera il divieto di licenziamento parte dall’inizio della gravidanza fino al compimento di un anno di vita del bambino.

· Per il lavoratore padre, che usufruisce del congedo di paternità, il divieto di licenziamento vige per la durata del congedo e fino al compimento  di un anno di vita del bambino.

Nel caso di Dimissioni  presentate dalla lavoratrice durante la gravidanza, o dalla lavoratrice o dal lavoratore che abbia usufruito di congedi di paternità, durante il primo anno di vita del bambino, gli interessati non sono tenuti a dare il preavviso. La risoluzione del rapporto di lavoro è immediata a condizione che sia convalidata dal servizio ispettivo della DPL. 
Congedo di Paternità

Il diritto all’astensione obbligatoria si estende al padre lavoratore che ne beneficia in alternativa alla madre per tutta la durata o per la parte residua che le sarebbe spettata solo nel caso di morte o grave infermità della madre, oppure nel caso di affidamento del bambino al padre in via esclusiva.

Astensione facoltativa dal lavoro – Congedo Parentale 

Oltre il periodo di astensione obbligatoria – o del congedo di paternità – i genitori possono assentarsi dal lavoro per un ulteriore periodo che è chiamato Astensione Facoltativa o Congedo Parentale. La possibilità di usufruire di questa astensione facoltativa è riconosciuta ad entrambi i genitori.
Per ogni figlio, nei primi 8 anni di vita, il periodo di astensione facoltativa complessivo dei genitori non può superare il limite di 10 mesi:
· Alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di astensione obbligatoria, spetta un periodo non superiore ai 6 mesi;

· Al padre lavoratore spetta dalla nascita del figlio un periodo non superiore ai 6 mesi.
· Qualora ci sia un solo genitore spetta un periodo non superiore a 10 mesi.

I fini del raggiungimento dei limiti sopra elencati, i periodi di astensione possono essere goduti in modo continuativo o frazionato.

Durante l’astensione facoltativa l’interessato ha diritto ad una retribuzione pari al 30% della retribuzione media globale giornaliera.  Questo beneficio spetta fino al compimento dei 3 anni di vita del bambino e per un periodo massimo complessivo tra i genitori di 6 mesi. Il rimanente periodo di astensione facoltativa può essere utilizzato come congedo non retribuito. 
Se sussistono particolari condizioni di reddito individuale (inferiore a 2,5 volte l’importo del trattamento minimo di pensione che per il 2011 è stato fissato ad euro 467,43) i genitori possono fruire del beneficio del pagamento dell’astensione facoltativa fino al compimento degli 8 anni di vita del bambino e per un periodo complessivo tra i genitori di 10 mesi.
Il beneficio spetta a tutti i lavoratori anche quelli part time – esclusi i domestici e a domicilio – a condizione che il lavoratore abbia in corso, al momento dell’astensione, un regolare rapporto di lavoro. 

Il datore di lavoro anticipa normalmente il trattamento economico che è a carico dell’INPS dell’astensione facoltativa, la legge pone infatti a carico del datore di lavoro l’obbligo del pagamento dell’indennità all’atto della corresponsione della retribuzione. 
Se un genitore intende avvalersi di un periodo di astensione facoltativa deve comunicarlo al datore di lavoro secondo le modalità previste dalla contrattazione collettiva, e comunque, con un preavviso di almeno 15 giorni. Dal momento che questo tipo di congedo è frazionabile, tale adempimento deve essere ripetuto ogni volta.

Durante l’astensione facoltativa non matura il diritto alle ferie e alla retribuzione della tredicesima mensilità.
Riposi giornalieri – Permessi per Allattamento

Durante il primo anno di vita del bambino la lavoratrice madre ha diritto a periodi di riposo giornalieri retribuiti – i permessi per allattamento – con la possibilità di uscire dall’azienda. Le ore di permesso sono considerate lavorative a tutti gli effetti.

I permessi sono accordati per la seguente durata:
1. Due ore – due riposi di un’ora ciascuno anche cumulabili – quando l’orario di lavoro è pari o superiore alle 6 ore;

2. Un’ora se l’orario giornaliero è inferiore alle 6 ore. Ha diritto a questo permesso anche la madre lavoratrice che ha un contratto part time orizzontale che è tenuta ad effettuare solo un’ora di lavoro nell’arco dell’intera giornata.

Il diritto a fruire di riposi è riconosciuto anche al padre lavoratore in base al proprio orario giornaliero nei seguenti casi:
1. Quando il figlio sia affidato solo a lui;

2. In alternativa alla madre lavoratrice che non si avvalga del proprio diritto, per scelta o perché appartiene ad una categoria di lavoratrici che non ha tale diritto, come le lavoratrici domestiche e a domicilio.

3. Quando la mamma non è lavoratrice dipendente;

4. In caso di morte o di grave infermità della mamma.

Nel caso di parto plurimo, qualunque sia il numero dei figli nati, i periodi di riposo sono raddoppiati e le ore aggiuntive possono essere utilizzate dal padre.

Adozione e Affidamento

Per l’adozione e per l’affidamento (che è stato equiparato all’adozione dalla Legge 184/83 art. 80) è prevista un’analoga protezione che per la maternità naturale. Le lavoratrici, alternativamente i lavoratori, che abbiano adottato un bambino minore hanno diritto al congedo di maternità – o paternità – della durata massima di 5 mesi.

Nel caso dell’affidamento di minore il congedo può essere goduto – in modo continuativo o frazionato – per un periodo massimo di 3 mesi, entro 5 mesi dall’affidamento.

Le modalità di fruizione del congedo di maternità cambiano a secondo che si tratti :

· Adozione Nazionale. In questo caso il congedo deve essere goduto durante i primi 5 mesi successivi all’effettivo ingresso del bambino in famiglia.

· Adozione Internazionale. In questo caso il congedo può essere goduto anche prima dell’ingresso del bambino in Italia, duranti il periodo all’estero necessario per l’incontro con il minore e per gli adempimenti relativi alle pratiche di adozione. 

Anche in questi casi si può fruire dell’astensione facoltativa ed essa segue, per la sua fruizione, delle stesse regole previste per i genitori naturali.

I genitori adottivi o affidatari percepiscono l’indennità di astensione facoltativa per il periodo massimo previsto (pari a 6 mesi) nei primi 3 anni dall’ingresso del bambino in famiglia. 

Per i riposi giornalieri la madre e il padre hanno diritto di fruizione secondo le modalità valide per i genitori naturali, entro il primo anno di ingresso del minore in famiglia.

Numerose disposizioni dettate dalla legge (art. 54, 55, 56 D.Lgs 151/2001 – art. 2 D.Lgs 5/2010) a tutela del posto di lavoro durante la maternità si estendono anche ai casi di adozione e affidamento.

Vale il divieto di Licenziamento del genitore durante il periodo di astensione obbligatoria fino ad un anno dall’inserimento del bambino in famiglia. 

Vale anche per la disciplina delle dimissioni. 

Vale per il diritto alla conservazione del posto di lavoro durante l’astensione obbligatoria e facoltativa, e per il diritto al rientro al proprio posto di lavoro al termine del periodo di astensione.
Congedi per malattia dei figli

Entrambi i genitori possono godere in alternativa tra loro e indipendentemente se l’altro genitore abbia un suo diritto, di permessi non retribuiti per le malattie di ciascun figlio.
Possono assentarsi dal lavoro :

· Per tutta la malattia del bambino, fino al compimento dei 3 anni di vita;

· Nel limite di 5 giorni lavorativi l’anno per ciascun genitore, per i figli di età compresa tra i 3 e gli 8 anni.

Il genitore che intenda usufruire di tali permessi deve presentare al datore di lavoro un certificato medico, rilasciato da un medico specialista del SSN e una dichiarazione sostitutiva dell’atto di notorietà che attesti che l’altro genitore non sia in congedo per gli stessi giorni e per il medesimo motivo.
La nozione di malattia del bambino non coincide con quella di malattia del lavoratore durante l’esecuzione del contratto, infatti essa comprende non solo la patologia vera e propria ma anche la successiva convalescenza. Questo comporta che né l’INPS e né il datore di lavoro sono tenuti ad effettuare controlli sull’effettivo stato di malattia del bambino.

Anche nel caso di Adozione o Affido i genitori hanno diritto ad assentarsi dal lavoro, senza diritto alla retribuzione per i periodi corrispondenti alle malattie di ciascun figlio di età non superiore a 6 anni e nei limiti di 5 giorni lavorativi per le malattie di ciascun figlio fino agli 8 anni di età.

Ma se all’atto dell’adozione o dell’affidamento il minore abbia un’età compresa tra i 6 e i 12 anni, il congedo può essere fruito nei primi 3 anni di ingresso del minore nel nucleo familiare.
