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PREFAZIONE
di Pierangelo Raineri

Dopo la riforma dei contratti € necessario avviare una stagio-
ne di politiche paritarie partendo dalla contrattazione colletti-
va quale azione esplicativa del ruolo sindacale per attivare a
tutti i livelli e con strumenti adeguati occasioni ed opportunita
per conciliare i tempi di vita e di lavoro soprattutto nel Terzia-
rio, Turismo e Servizi, dove I'occupazione femminile raggiun-
ge il 50% dell’occupazione totale.

La raccolta di tutta la normativa elaborata in questi ultimi anni
dalla Fisascat, ed inserita nei contratti collettivi di lavoro, co-
stituisce un riferimento per sviluppare anche nella contratta-
zione di secondo livello, politiche paritarie che consentano
alle donne e agli uomini di ottenere un miglioramento delle
condizioni di vita e di lavoro.

Una contrattazione che intende creare pari opportunita, deve
tenere conto di contesti propositivi in grado di garantire non
solo richieste e semplici enunciazioni di principi, ma anche
I'esigibilita di quanto stabilito come ad esempio, la concessio-
ne del part-time post partum o la flessibilita contrattata
dell’orario di lavoro.

| temi della conciliazione sono da sviluppare nei territori a-
prendo tavoli di concertazione con le Istituzioni, al fine di ar-
monizzare i tempi delle citta e per creare servizi all'infanzia e
agli anziani.

Sono necessari asili nido, scuole per linfanzia, centri diurni
per anziani, strutture organizzate di sostegno alle famiglie,
per liberare tempo di vita da dedicare all’attivita professionale
senza sacrificare eventuali progressioni di carriera.
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La previsione di maggiori risorse finanziarie del fondo nazio-
nale per la non autosufficienza potra contribuire a dare alle
famiglie, con presenza di anziani o giovani non autosufficien-
ti, un reale sostegno economico e sociale.
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PREMESSA
di Daniela Rondinelli

Dalla seconda meta degli anni 90 fino al 2006 I'occupazione fem-
minile nei settori Terziario, Turismo e Servizi & cresciuta sensibil-
mente sia dal punto di vista quantitativo che qualitativo, anche se i
dati nazionali dimostrano che il tasso generale di occupazione
femminile nel nostro Paese non solo & largamente inferiore rispet-
to agli obiettivi fissati dalla Strategia di Lisbona, ma é tra i piu bas-
si in Europa.

Inoltre nel nostro Paese, nonostante le tutele legislative e contrat-
tuali tra i piu avanzati a livello europeo, le lavoratrici occupate nei
nostri settori, indipendentemente dal livello di inquadramento e
dalle professionalita espresse, vivono ancora oggi discriminazioni
di trattamento normativo e retributivo e disuguaglianze che impe-
discono la crescita professionale, I'accesso alla formazione conti-
nua e ai percorsi di carriera.

La crisi economico-finanziaria attuale sta avendo e avra pesanti
ripercussioni sui livelli occupazionali, a cominciare dalle fasce piu
deboli degli occupati con rapporti di lavoro “atipici” (a termine, inte-
rinale, a tempo parziale, apprendisti) che per I'appunto sono rico-
perti per lo piu da donne.

La crisi distruggera competenze e professionalita femminili e il
lavoro femminile in genere subira un impoverimento dal punto di
vista del reddito.

L'attuazione delle politiche di genere e delle pari opportunita ri-
schiano di passare in secondo piano a fronte di un’emergenza
occupazionale per la quale I'obiettivo prioritario & salvaguardare
guanti piu posti di lavoro possibile.

Se per una donna e gia difficile entrare nel mondo del lavoro, é
ancora piu difficile rimanerci se ha esigenze di conciliazione lavo-
ro-famiglia o necessita di occuparsi dei lavori di cura di bambini o
anziani; & poi quanto mai drammatico per una donna rientrare nel
mercato del lavoro dopo esserne stata espulsa.
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Tra l'altro le politiche europee che oggi vengono messe in campo
per fronteggiare la crisi sono tutte di natura monetario-finanziaria e
trascurano la salvaguardia di quel Welfare State che, basandosi
su un grande patto solidaristico per tutelare “la persona” in caso di
bisogno nel corso di tutta la sua vita, ha caratterizzato da piu di un
secolo la Storia di tutti i Paesi aderenti all'Unione Europea.

Anzi sembra piuttosto che gli orientamenti politici siano quelli di
smantellare lo Stato sociale: le recenti sentenze della Corte di
Giustizia Europea (Laval, Viking, Vaxholm, Ruffert) testimoniano
che anche la giurisprudenza europea € per limitare i diritti del lavo-
ro, i diritti sindacali e i diritti sociali in nome della salvaguardia del
“libero mercato”, basato sul principio della libera circolazione delle
merci, dei servizi, dei capitali e delle persone.

A fronte di questo contesto, il perché di questa raccolta delle nor-
me stabilite dai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro e Contratti
Integrativi Aziendali nasce dall’'esigenza della FISASCAT di verifi-
care se e in che misura questo grande patrimonio di tutele e diritti
stabiliti contrattualmente siano effettivamente corrispondenti alle
aspettative delle donne e delle lavoratrici che operano nei settori
rappresentati dalla categoria.

Abbiamo raccolto tutte le norme che riguardano Pari Opportunita,
Molestie sessuali, Mobbing, Gravidanza e Puerperio, Maternita e
Congedi Parentali, Part-Time post maternita, anche per promuo-
vere una riflessione al nostro interno su quanto I'esperienza fin qui
maturata sia di sostegno allo sviluppo qualitativo e quantitativo
dell'occupazione femminile nel Terziario, Commercio, Turismo e
Servizi.

Uno sviluppo che oggi € quanto mai minato da una crisi economi-
ca e finanziaria di portata globale ed epocale che anche nel nostro
Paese sta avendo ripercussioni pesantissime in termini di livelli
occupazionali e di conseguenza di coesione sociale.

Da questa pubblicazione si evince la complessita delle esigenze
che una categoria come la FISASCAT e chiamata a rappresenta-
re. Da quelle espresse dal Quadro donna di un’azienda del terzia-
rio avanzato fino a quelle della lavoratrice immigrata che si occupa
dei lavori di cura delle persone e delle nostre famiglie.
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Una ricchezza formidabile che fa della FISASCAT, nell'ambito del
panorama sindacale, una categoria che ha saputo contrattare nor-
me innovative.

Le risposte riguardano vari ambiti: dalle tutele contrattuali piu lega-
te al superamento della segregazione professionale e all'accesso
ai percorsi di carriera, alla stabilizzazione dei rapporti di lavoro per
superare le precarieta; da ampie tutele a sostegno della maternita
e dei congedi parentali ad un’organizzazione del lavoro e orari di
lavoro concepiti anche per rispondere alle esigenze di conciliazio-
ne dei tempi.

Comunque l'esigenza trasversale comune alle professionalita al
femminile rimane quella di come conciliare vita privata e vita pro-
fessionale, anche a fronte di un sistema pubblico di welfare che
ancora “scarica” sulla famiglia i costi di una maggiore e migliore
occupazione femminile nei settori del terziario e dei servizi.

Dal punto di vista delle risposte che vengono dalla nostra contrat-
tazione collettiva ai vari livelli, ci sono politiche e strumenti molto
interessanti che riguardano gli orari di lavoro, il part-time, i compiti
affidati agli Enti Bilaterali e tutto quanto stabilito in materia di wel-
fare contrattuale (assistenza sanitaria, previdenza integrativa e
strumenti a sostegno del reddito).

Le donne continuano ad essere le prime espulse dal mercato del
lavoro e, specie nel Mezzogiorno, le donne rinunciano ad intra-
prendere azioni di ricerca del lavoro, entrando cosi a far parte del
cosiddetti “lavoratori scoraggiati”, perché le condizioni lavorative e
retributive che il mercato offre, I'organizzazione dei servizi per
I'impiego e la carente offerta di servizi per la cura dell'infanzia e
degli anziani non vanno incontro ai reali bisogni.

Nel quadro attuale, politiche contrattuali che sappiano intercettare
e tradurre nella pratica le esigenze e le aspettative espresse
dall'occupazione femminile diventano quanto mai essenziali per
salvaguardare quanto piu possibile i posti di lavoro delle donne e
per promuovere crescita e sviluppo dell’economia in generale.

Da come dimostra questa Guida, la produzione contrattuale della
FISASCAT é importante e corposa. Rimangono perd aperti molti
interrogativi: quanto gli iscritti/le iscritte e gli addetti e le addette
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dei nostri settori conoscono del loro livello di tutele e diritti? Quan-
te tutele e quali diritti sono effettivamente esigibili e praticati nel
guotidiano nei luoghi di lavoro? Perché tutta la normativa sulle
Commissioni paritetiche sulle Pari Opportunita rimane disattesa e
cosa possiamo fare come sindacato per dare vita e impulso a stru-
menti che non hanno gambe per camminare?

Il rafforzato ruolo della bilateralita per via contrattuale & importante
per intercettare problemi e caratteristiche del lavoro femminile. In
particolare gli enti bilaterali potrebbero assumere un maggior ruolo
nella promozione di buone pratiche contro le discriminazioni, favo-
rire pari opportunita nei luoghi di lavoro, favorire sviluppo profes-
sionale e di carriera, contribuire alla stabilizzazione
dell'occupazione femminile, intervenire sul grande problema della
salute e sicurezza.

In un momento difficile come quello attuale bisogna riportare al cen-
tro del nostro agire la tutela della persona, attraverso una
contrattazione/concertazione territoriale che sappia sostenere
I'occupazione femminile.

E’ possibile oggi governare questa crisi occupazionale attraverso
una contrattazione territoriale che sappia dare soluzioni che integri-
no tra loro ammortizzatori sociali — formazione/ riqualificazione/
ricollocazione con un’ottica di genere, attraverso il coinvolgimento
delle istituzioni locali e degli enti bilaterali. Inoltre una contrattazione
territoriale che affronti anche i tempi per la conciliazione, ricercando
un equilibrio nell'ambito della cd “flessibilita contrattata”, tra le esi-
genze aziendali di organizzazione del lavoro e quelle espresse dal-
le lavoratrici, e dai lavoratori, con orari di lavoro e rapporti di lavoro
guanto piu scelti piuttosto che imposti, perché i bisogni di concilia-
zione di una persona cambiano nell'arco della vita professionale.
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INTRODUZIONE
di Rosetta Raso

La guida prevede la comparazione della normativa sulle politiche di

genere gia applicabili ed inserite nei contratti collettivi nazionali, di
categoria o aziendali, e nei contratti collettivi a livello territoriale,
con l'obiettivo di diventare uno strumento di lavoro per Delegati e
RSA/RSU per la loro quotidiana attivita di contrattualisti.

La Fisascat e la Cisl considerano la risorsa donna come
un’opportunita portatrice di differenze di genere che devono essere
affrontate non come un problema da risolvere ma come una specifi-
cita da rappresentare per migliorare le condizioni di vita e di lavoro
dell’'uomo e della donna e quindi della Famiglia

La donna possiede competenze e professionalita al pari degli uomi-
ni ma il fattore maternita & ritenuto ancora oggi negativo e conside-
rato un gap in quanto la dilatazione degli orari, la mobilita aziendale
unita alla carenza di adeguati servizi a sostegno della famiglia per
la assistenza dei figli rende la donna debole in un mercato del lavo-
ro dove la flessibilita € una condizione strutturale di precarieta del
rapporto di lavoro e la popolazione femminile € soggetta, spesso,
alla inoccupazione ed alla disoccupazione.

Fattori quest’ultimi che si rendono ancora piu evidenti e problemati-
ci a fronte di una situazione attuale di crisi economica e finanziaria
che sta avendo pesanti ripercussioni occupazionali, specie sul lavo-
ro femminile.

La partecipazione attiva della donna alla vita sociale, economica e
politica del Paese a causa dei carichi familiari e delle carenze di
servizi é lontana dagli obiettivi di Lisbona.

In Italia secondo l'ultima rilevazione Istat sulle forze lavoro relativa
al terzo trimestre 2006, il tasso di inattivita degli uomini € pari al
25,6% mentre per le donne e del 49,9% e raggiunge nel Sud Il
63,8%.
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Il divario fra occupati uomini e donne €& nel centro del 19,5% e nel
Sud del 28% con un tasso di occupazione per le donne che nel
Mezzogiorno d’ltalia resta ancora fermo al 24,2% e le criticitd sono
legate non solo ai meccanismi di accesso al lavoro che sono stret-
tamente connesse alle politiche di sviluppo ma anche alla stabiliz-
zazione dei rapporti di lavoro precari, al riconoscimento delle pro-
fessionalita, alle differenze salariali tra uomini e donne.

Le problematiche inerenti la conciliazione tra tempi di vita e di lavo-
ro sono da considerare le barriere da superare con strumenti inno-
vativi ed interventi legislativi che possano sostenere regimi di orari
di lavoro flessibili adeguati alle necessita delle donne e degli uomini
per la cura dei figli e della famiglia.

L'accesso delle donne ai ruoli dirigenziali delle aziende pubbliche e
private e la rappresentanza negli organismi di governo ai vari livelli
e lontano dalla media europea tanto che per superare tale difficolta
si giustifica I'introduzione delle cosiddette “quote rosa” come misura
per rafforzare la presenza femminile che nel Parlamento italiano &
sotto il 20%.

Difatti, le donne alla Camera sono il 17,14% su 630 deputati mentre
al Senato rappresentano il 13,51%.

Nonostante molte donne rifiutano le quote e le percentuali perché
considerato fattore di discriminazione € evidente che spesso sono
l'unica strada per avere una maggiore presenza femminile nei luo-
ghi di “governo” e nei posti di “potere” dove si rileva che i ruoli stra-
tegici sono ancora prettamente maschili.

La soluzione & considerare le quote come punto di partenza per
diffondere la cultura della sostanziale uguaglianza fra uomini e don-
ne per una societa piu solidale e piu giusta valorizzando le oppor-
tunita che provengono dalle differenze e dalle pluralita senza alcu-
na discriminazione.

L'accoglienza sociale della maternita ed una maggiore flessibilita
nell'organizzazione del lavoro (part-time reversibile, orizzontale)
possono essere realizzati con la contrattazione nazionale e di se-
condo livello, fermo restando che le istituzioni ai vari livelli ognuna
in rapporto alla propria competenza devono ricercare adeguate po-
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litiche familiari di sostegno per la cura e I'assistenza dei figli ed una
programmazione di interventi legislativi e di progetti innovativi in
grado di garantire la conciliazione del tempo di vita e di lavoro do-
ve sia la donna che gli uomini possano seguire percorsi professio-
nali e familiari in modo paritario.

La pianificazione delle azioni per lo sviluppo di buone pratiche &
legata alla diffusione dell’art.9 della legge 53/2000 che prevede il
finanziamento di progetti per la conciliazione dei tempi di vita ed
alla programmagzione, tramite linee guida, di interventi diretti a con-
ciliare i tempi delle citta con la attuazione dei piani regolatori dei
tempi delle citta.

Molte buone prassi possono essere attivate con la contrattazione
nazionale e con una maggiore esigibilitd del secondo livello di con-
trattazione dove possono essere sviluppate politiche di sostegno
alla famiglia con azioni di concertazione con gli Enti locali e nel con-
tempo organizzare nei luoghi di lavoro orari flessibili che tengano
conto della maternita e della paternita.

La guida vuole essere lo strumento per praticare la contrattazione
decentrata, aziendale e/o territoriale, finalizzata ad un maggiore
sviluppo di politiche a sostegno della famiglia a tutela della mater-
nita e della paternita con I'obiettivo di consentire percorsi di carriera
professionale capaci di garantire parita di diritti e piena uguaglian-
za.

L'accordo quadro sulla Riforma degli assetti contrattuali del 22 gen-
naio 2009, confermato dall'accordo siglato il 15 aprile scorso, da
grande impulso alla contrattazione di secondo livello quale stru-
mento per favorire la crescita economica e quindi occupazionale,
nonché I'aumento della produttivita e migliorare la dinamica retribu-
tiva. In questo contesto sara sempre piu necessario anche contrat-
tare orari flessibili legati alla necessita di conciliazione tra lavoro e
vita familiare che, insieme alle iniziative che dovranno essere as-
sunte dalla contrattazione collettiva di settore ai vari livelli, potranno
dare un input piu efficace alla costruzione dell’esercizio del diritto di
cittadinanza e nella crescita di una societd equa e solidale che ri-
conosce le differenze e le specificita come risorsa per convertire in
vere opportunita.
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CCNL per i dipendenti delle imprese del settore
ACCONCIATURA ED ESTETICA
1.1.2005—31.12.2008
Pari opportunita
Nel quadro della riaffermata attenzione verso le tematiche delle
leggi vigenti concernenti I'occupazione femminile ed in armonia con
guanto previsto dalle Raccomandazioni, Regolamenti e Direttive
UE recepite dallo Stato Italiano in tema di parita uomo-donna, si
conviene sulla opportunita di realizzare attivita di studio e di ricerca
finalizzate alla promozione di azioni positive e ad individuare even-
tuali ostacoli che non consentano una effettiva parita di opportunita
uomo-donna nel lavoro, nonché ad esaminare le problematiche
relative al rispetto della dignita della persona in base alle disposi-
zioni legislative in materia, al fine di una opportuna sensibilizzazio-
ne negli ambienti di lavoro. In tale logica, durante la vigenza del
presente contratto collettivo nazionale di lavoro, nell'ambito dell'Os-
servatorio Nazionale operera una apposita Commissione paritetica
nazionale composta da dodici membri (6 designati dalle OO.AA. e 6
designati dalle O0.SS.), alla quale ¢é affidato il compito di:
a) esaminare I'andamento dell'occupazione femminile del settore;
b) seguire lo sviluppo della legislazione nazionale e comunitaria in
materia;
c) esaminare le problematiche connesse all'accesso del personale
femminile alle attivita professionali non tradizionali;
d) studiare interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavora-
trici dopo I'assenza per maternita e a salvaguardarne la professio-
nalita;
e) studiare iniziative idonee a prevenire forme di molestie sessuali
nei luoghi di lavoro, anche attraverso ricerche sulla diffusione e le
caratteristiche del fenomeno;
f) verificare, con riferimento alla legge n.125/91, ipotesi di schemi
per la promozione di iniziative positive.
Resta salvo quanto previsto dall'’Accordo interconfederale del
21/7/1988, in materia di occupazione femminile.
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CCNL per i dipendenti da Agenti Immobiliari
Professionali e mandatari a titolo oneroso aderenti a
FIAP
22.3.2007-31-3-2009
Art.7 Gruppo di lavoro per le pari opportunita
Il Gruppo di lavoro per le pari opportunita costituisce lo strumento
che ha il compito di formulare e seguire i progetti di azioni positive
volti a garantire la rimozione di tutti gli ostacoli che impediscono il
raggiungimento delle pari opportunita sul lavoro.
In questo senso il Gruppo, utilizzando gli strumenti previsti dalla
Legge 125/91 si attivera per seguire anche l'iter dei progetti stessi
sia nella fase di ammissione ai finanziamenti previsti dalla legge
sopra richiamata, sia nell’attuazione degli stessi.
Il gruppo di lavoro sara composto da tre rappresentanti della FIAIP
e da tre rappresentanti di Filcams — Fisascat - Uiltucs.
La sede della Commissione le pari Opportunita sara presso la
FIAIP Nazionale in Piazzale Flaminio 9, Roma.

CCNL per il personale dipendente degli Istituti
Socio-Sanitari-Assistenziali-Educativi gestiti da Enti
Ecclesiastici — AGIDAE
1.1.2006-31-12-2009
Art. 9 Pari opportunita trauomo e donna
Ai fini di una piena e puntuale applicazione della legge 10 aprile
1991 n.125 e costituito a livello nazionale il Comitato per le Pari
Opportunita tra uomo e donna composto da una componente desi-
gnata da ognuna delle Organizzazioni sindacali firmatarie del pre-
sente CCNL e da un pari numero di componenti in rappresentanza
dell'lAGIDAE, tra le quali individuare la figura con funzioni di Presi-
dente.
L'AGIDAE assicura le condizioni e gli strumenti per il loro funziona-
mento. Nell'ambito del rapporto tra le parti saranno definiti i termini
del finanziamento delle iniziative assunte dal Comitato per le Pari
Opportunita.
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CCNL per i dipendenti da
Amministratori di Condominio ANACI
1.4.2001—31.12.2005
Art. 7 Gruppo di lavoro per le pari opportunita
Il Gruppo di lavoro per le pari opportunita costituisce lo strumento
che ha il compito di formulare e seguire i progetti di azioni positive
volti a garantire la rimozione di tutti gli ostacoli che impedisco-
no il raggiungimento delle pari opportunita sul lavoro.
In questo senso il gruppo, utilizzando gli strumenti previsti dalla leg-
ge n.125/91 si attivera per seguire anche liter dei progetti stessi
sia nella fase di ammissione ai finanziamenti previsti dalla legge
sopra richiamata, sia nell'attuazione degli stessi.
Il gruppo dilavoro sara composto da 3 rappresentanti delle Asso-
ciazioni Datoriali che sottoscrivono il presente contratto: il 1° anno
2 designati da ANACI e 1 da UNAI, il 2° anno 1 designato da ANA-
Cl e 2 da UNAI, dal 3° anno e fino alla scadenza del contratto la
ripartizione dei componenti come risultera dagli accordi stipulati
dalle predette Associazioni; e da 3 rappresentanti di FILCAMS, FI-
SASCAT, UILTuCS.
La sede della Commissione per le Pari Opportunita sara presso
UNAI sita in via Castelfidardo 51, 00185 - Roma.

CCNL per il personale dipendenti
e dalle realta del settore
Socio-Sanitario-Assistenziale-Educativo -ANASTE
1.1.2006—31.12.2009
Art.10 Pari opportunita tra uomo e donna
Ai fini della piena e puntuale applicazione della legge 10 aprile
1991 n.125 é costituito a livello nazionale il Comitato per le pari
opportunita composto da una componente o da un componente
designata/o da ognuna delle OO.SS. firmatarie del presente CCNL
e da un pari numero di esperti in rappresentanza dellANASTE.
Possono inoltre essere istituiti Comitati per le pari opportunita pres-
so singole realta territoriali aventi dimensioni e caratteristiche rile-
vanti verificate a livello nazionale nell'ambito del rapporto tra le par-
ti.
Le parti assicurano le condizioni e gli strumenti per il loro funziona-
mento, nonché appositi finanziamenti a sostegno delle loro attivita.
Le finalita del Comitato per le pari opportunita sono quelle definite
dalla legge di riferimento.
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Verbale di accordo di rinnovo CCNL per i lavoratori delle
COOPERATIVE SOCIALI
1.1.2006—31.12.2009
Pari opportunita trauomo e donna
Ai fini di una piena e puntuale applicazione della legge n.125/91 é
costituito a livello nazionale il Comitato per le pari opportunita tra
uomo e donna composto da una componente designata da ognuna
delle OO.SS. firmatarie del presente CCNL e da un pari numero di
componenti in rappresentanza delle centrali cooperative, tra le quali
individuare la figura con funzioni di Presidente.
Possono inoltre essere istituiti Comitati per le pari opportunita tra
uomo e donna presso singole realta territoriali aventi dimensioni e
caratteristiche rilevanti verificate a livello nazionale nell'ambito del
rapporto tra le parti. Le associazioni cooperative assicurano le con-
dizioni e gli strumenti per il loro funzionamento. Nell'ambito del rap-
porto tra le parti saranno definiti i termini del finanziamento delle
iniziative assunte dal Comitato per le pari opportunita.
Le finalita dei Comitati per le pari opportunita tra uomo e donna
sono quelle definite dalla legge di riferimento. | comitati costituiti
al livello territoriale opereranno sulla base delle indicazioni che per-
verranno dal Comitato per le pari opportunita tra uomo e donna
nazionale che verra istituito entro 6 mesi dalla data della stipula del
presente CCNL.

CCNL per i dipendenti da imprese della
DISTRIBUZIONE COOPERATIVA

Pari opportunita, azioni positive, tutela della dignita della per-
soha
Art.35 Commissione paritetica
1. Le parti convengono sulla opportunita di realizzare, in attuazione
della raccomandazione CEE del 13 dicembre 1984 n.635 e delle
disposizioni legislative in tema di parita uomo donna, attivita di stu-
dio e di ricerca finalizzate alla promozione di azioni positive a favo-
re del personale femminile.
2. In relazione a quanto sopra € costituita dalle parti una Commis-
sione Paritetica Nazionale per le pari opportunita composta da 6
rappresentanti per ciascuna delle due parti stipulanti - Associazione
Nazionale Cooperative di Consumatori (L.N.C.e M.), Associazione
Nazionale Cooperative fra Dettaglianti (L.N.C.eM.), Federazione
Nazionale delle Cooperative di Consumo e della Distribuzione
(C.C.1), Associazione ltaliana Cooperative di Consumo (A.G.C.1.),
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Federazione Italiana Lavoratori Commercio, Albergo, Mense e Ser-
vizi (FILCAMS-CGIL), Federazione Italiana Sindacati Addetti Servi-
zi Commerciali Affini e del Turismo (FISASCAT-CISL), Unione lIta-
liana Lavoratori Turismo Commercio e Servizi (UILTuCS-UIL). Ana-
loghe commissioni potranno, su richiesta delle parti, essere costitui-
te a livello aziendale.

3. | compiti della Commissione Nazionale consistono nel:

I. raccogliere e analizzare le informazioni contenute nel Rapporto
sulla situazione del personale che sara trasmesso dalle aziende
con oltre 100 dipendenti, le quali sono tenute a redigerlo, alme-
no ogni due anni ai sensi dell’'art.9 della legge 10 aprile 1991
n.125; tali rapporti saranno trasmessi all’Ente Bilaterale Nazio-
nale e, ove costituito, al competente Ente Bilaterale Regionale/
Comitato Misto Regionale;

Il. studiare le problematiche connesse alle molestie sessuali nei
luoghi di lavoro di cui al successivo art.35, verificando la eventu-
ale consistenza del fenomeno nelle cooperative al fine di indivi-
duare le iniziative atte a prevenirle;

lll. predisporre schemi di progetti di azioni positive a favore del per-
sonale femminile, con particolare riferimento a quanto previsto
dai punti c), d), e) dell'articolo 1 della legge 10 aprile 1991
n.125.

IV. proporre iniziative di formazione professionale di concerto con
gli Enti Bilaterali/Comitati Misti di cui all'art.8 e 9 per favorire le
donne in percorso di carriera e nella riqualificazione dopo le as-
senze dal lavoro per lungo periodo.

4. Gli schemi di progetto di formazione professionale, qualora con-

cordemente definiti a livello nazionale, sono considerati progetti

concordati con le Organizzazioni Sindacali e 'eventuale adesione
ad uno di essi da parte delle aziende costituisce titolo per

I'applicazione dei benefici previsti dalle vigenti disposizioni di legge

in materia.

5. Annualmente la commissione nazionale elaborera un rapporto

complessivo sulle iniziative intraprese.

Art. 131 Permessi di Consigliere di Parita

Il lavoratore o la lavoratrice nominati consigliere o consigliera di
parita hanno diritto a permessi retribuiti e non retribuiti per
'espletamento del loro mandato. Per la disciplina di tali permessi si
applica quanto previsto dall’art.6 del D.Lgs. 23 maggio 2000 n.196.
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CCNL per i dipendenti da Aziende
FARMACEUTICHE SPECIALI

Art. 62 Pari opportunita
1. Nel confermare la validita ed il puntuale adempimento delle di-
sposizioni contenute nella Legge n.903/77, relativa alla parita uomo
-donna ed in armonia con le raccomandazioni e risoluzioni CEE in
materia, le Parti convengono sull’opportunita di realizzare interventi
atti a favorire, parita di opportunita nel lavoro anche attraverso atti-
vita di studio e di ricerca, finalizzate alla promozione e attivazione di
azioni positive ai vari livelli contrattuali e di confronto (nazionale,
territoriale, aziendale) a favore delle lavoratrici.
2. A tal fine viene istituito a livello nazionale il Gruppo di lavoro per
le Pari Opportunita composto di n. 6 membri, dei quali 3 designati
da Assofarm e 3 designati da FILCAMS, FISASCAT e UILTuCS.
Per ogni componente effettivo pud essere nominato un supplente. Il
Gruppo di lavoro si riunisce almeno annualmente, di norma entro il
primo quadrimestre. Nel corso dellincontro saranno oggetto di in-
formazione e di esame congiunto;
- lo stato e la dinamica qualitativa e quantitativa dell'occupazione
derivante anche dall'utilizzo dei C.F.L., del part-time, dei contratti a
termine;
- 'andamento qualitativo e quantitativo dell’'occupazione femminile;
- le possibili azioni positive in linea con la raccomandazione CEE
635/84 e con la legge n. 125/91.
Al Gruppo di lavoro per le Pari Opportunita sono assegnati i se-
guenti compiti:
1) svolgere attivita di studio e di ricerca, nell’ambito delle attivita
dell'osservatorio sul mercato del lavoro ai vari livelli, anche al fine di
acquisire elementi conoscitivi per analizzare [I'andamento
dell'occupazione femminile nei settori utilizzando a tali fini dati di-
saggregati per sesso, livello di inquadramento professionale e tipo-
logia dei rapporti di lavoro;
2) studiare la legislazione vigente e le disposizioni in materia, a li-
vello nazionale comunitario, con particolare riferimento alla modali-
ta di utilizzo dei finanziamenti previsti dal Fondo Sociale Europeo;
3) studiare convenzioni tipo in base alla legge n. 56/87 per favorire
il reinserimento nel mercato del lavoro di donne che desiderino ri-
prendere [l'attivita dopo un’interruzione dell’attivita lavorativa per
una delle cause che saranno individuate dal Gruppo di lavoro stes-
SO;
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4) predisporre schemi di progetti di Azioni Positive finalizzati anche
a favorire I'occupazione femminile e la crescita professionale.

Il Gruppo di lavoro di cui al presente articolo riferira sull’attivita svol-
ta alle Organizzazioni stipulanti.

CCNL per i dipendenti da IMPIANTI SPORTIVI
Art.3 Tutela delle lavoratrici
Le parti dichiarano di considerare prioritaria la necessita di adottare
misure volte a migliorare le condizioni di vita e di lavoro del perso-
nale femminile, al fine dell'effettiva integrazione delle donne nel
mercato del lavoro.
Il Gruppo di Lavoro per le Pari Opportunita, di cui all'art. 2, Prima
Parte, & deputato ad elaborare un codice di condotta sulla tutela
della dignita della persona nel mondo del lavoro, per lo sviluppo di
una politica positiva appropriata sulla materia.
Tale codice di condotta potra essere recepito nell'ambito della rego-
lamentazione aziendale ove potra costituire titolo per l'individuazio-
ne di misure tese a garantire un clima di rispetto reciproco della
integrita umana, nell'ambiente di lavoro. Cid con particolare riferi-
mento al rispetto della dignita della persona che possa essere offe-
sa da qualsiasi tipo di comportamento indesiderato.

Art. 4 Pari opportunita

Le parti convengono sulla opportunita di realizzare, in attuazione
delle disposizioni legislative in tema di parita uomo donna, interven-
ti che favoriscano parita di opportunita uomo-donna nel lavoro an-
che attraverso attivita di studio e di ricerca finalizzate alla promozio-
ne e attivazione di azioni positive a livello contrattuale nazionale e
aziendale e di confronto a favore delle lavoratrici. Al Gruppo di La-
voro per le Pari Opportunita sono assegnati i seguenti compiti:

1) svolgere attivita di studio e di ricerca, anche al fine di acquisire
elementi conoscitivi per analizzare I'andamento dell'occupazione
femminile nei settori utilizzando a tal fine dati disaggregati per ses-
so, livello di inquadramento professionale e tipologia dei rapporti di
lavoro;

2) studiare la legislazione vigente e le esperienze in materia, a livel-
lo nazionale e comunitario, con particolare riferimento alle modalita
di utilizzo dei finanziamenti previsti dal Fondo Sociale Europeo;

3) studiare convenzioni tipo in base alla Legge 56/87 per favorire il
reinserimento nel mercato del lavoro di donne che desiderino ri-
prendere l'attivita dopo un'interruzione dell'attivita lavorativa per una
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delle cause che saranno individuate dal gruppo di lavoro stesso;

4) predisporre schemi di progetti di Azioni Positive finalizzati anche
a favorire I'occupazione femminile e la crescita professionale.
L'eventuale adesione delle aziende agli schemi di progetto di for-
mazione professionale concordemente definiti e recepiti dalle Orga-
nizzazioni stipulanti il contratto nazionale, di cui le parti promuove-
ranno la conoscenza, costituisce titolo per I'applicazione di benefici
previsti dalle disposizioni di Legge vigenti in materia. Il gruppo di cui
al presente articolo si riunira di norma trimestralmente ed annual-
mente riferira sull'attivita svolta alle Organizzazioni stipulanti.

CCNL PER I DIPENDENTI DA AZIENDE ESERCENTI LA
LAVORAZIONE, IL COMMERCIO E IL TRASPORTO,
L'ESPORTAZIONE E L'IMPORTAZIONE ALL'INGROSSO
DI FIORI FRESCHI E RECISI, VERDE E PIANTE
ORNAMENTALI PER IMPRESE COMMERCIALLI,
CONSORTILI O COOPERATIVE E G.E.I.E.
1.1.2006—31.12.2009
Art.7 - Pari Opportunita
Le parti convengono sull’'opportunita di realizzare, in armonia con
guanto previsto dalla Legge n.125 del 10/4/1991 e dalle disposizio-
ni legislative in vigore in tema di parita uomo-donna, attivita di stu-
dio e di ricerca finalizzate alla promozione di azioni propositive e
atte ad individuare eventuali ostacoli che non consentano una effet-
tiva paritd uomo-donna nel settore.
Le parti demandano la questione di quanto previsto al primo com-
ma, all'Osservatorio Nazione e alle Commissioni Paritetiche territo-
riali ove costituite.

CCNL per i dipendenti da
IMPRESE DI PULIZIA E SERVIZI INTEGRATI/MULTISERVIZI
Confcommercio - Confindustria

Art.68 Commissione Paritetica per le Pari Opportunita
La C.P. per le pari opportunita costituisce lo strumento che ha il
compito di formulare e seguire i progetti di azioni positive volti a
garantire la rimozione di tutti gli ostacoli che impediscono il raggiun-

gimento delle pari opportunitd uomo/donna sul lavoro.

In questo senso la Commissione, utilizzando gli strumenti previsti
dalla legge n. 125/1991, si attiva per seguire anche l'iter dei progetti
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stessi sia nella fase di ammissione ai finanziamenti previsti dalla
Legge sopra richiamata sia nell'attuazione degli stessi.

La C.P. per le Pari Opportunita € composta di 12 membri di cui 6 in
rappresentanza delle Associazioni dei datori di lavoro e 6 in rappre-
sentanza delle Federazioni Sindacali dei lavoratori, che saranno
designati dalle rispettive parti sopra richiamate, entro 30 (trenta)
giorni dalla firma del C.C.N.L.

Per ogni rappresentante potra essere indicato un supplente.

La Sede operativa del Gruppo di Lavoro per le Pari Opportunita,
sara presso la Sede dell’Ente Bilaterale Nazionale di Settore .

Per tutto quanto relativo al funzionamento della Commissione, po-
tra provvedere la Commissione stessa con proprie deliberazioni.

| componenti della Commissione, inoltre, di norma nel secondo tri-
mestre di ogni anno, riporteranno alle parti stipulanti, in uno specifi-
co incontro, i risultati del lavoro svolto e comunque tre mesi della
scadenza contrattuale, presenteranno alle stesse parti un rapporto
conclusivo.

Alla Commissione sono assegnati i seguenti compiti:

1) studiare I'evoluzione qualitativa e quantitativa dell’occupazione
femminile nel settore, utilizzando dati disaggregati per sesso, livello
di inquadramento professionale e tipologia dei rapporti di lavoro, ivi
compresi quelli elaborati dall’Osservatorio sul mercato del lavoro;

2) seguire I'evoluzione della legislazione italiana, europea e interna-
zionale in materia di pari opportunita nel lavoro;

3) promuovere interventi idonei per facilitare il reinserimento nel
mercato del lavoro di donne o uomini che desiderino riprendere
l'attivita dopo un’interruzione dell'attivita lavorativa, favorendo an-
che l'utilizzo dello strumento del contratto d’'inserimento / reinseri-
mento;

4) individuare iniziative di aggiornamento e formazione professiona-
le, anche al fine salvaguardare la professionalita di coloro che ri-
prendono l'attivita lavorativa a seguito dei casi astensione, aspetta-
tiva e congedo, cosi come previsti dalla legge 53 dell’8 marzo 2000;
5) predisporre progetti di Azioni Positive finalizzati a favorire
I'occupazione femminile e la crescita professionale, utilizzando an-
che le opportunita offerte dalla legge 125 del 10 aprile 1991 e dai
Fondi comunitari preposti;

6) favorire interventi efficaci per prevenire atti comportamentali di
mobbing nel sistema delle relazioni di lavoro;

7) analizzare i dati quantitativi e qualitativi che perverranno dagli
organismi paritetici relativi alle procedure e le soluzioni individuate
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in relazione a molestie sessuali;

8) raccogliere ed analizzare le iniziative ed i risultati conseguiti in
materia di azioni positive favorendo le iniziative legate agli accordi
di cui all'art.9 della legge 53 dell’8 marzo 2000 e diffondendo le
buone pratiche;

9) individuare iniziative volte al superamento di ogni forma di discri-
minazione nel luogo di lavoro, con particolare riguardo a quella sa-
lariale e di accesso alla formazione professionale.

L'eventuale adesione delle aziende agli schemi di progetto di for-
mazione professionale concordemente definiti e recepiti dalle Orga-
nizzazioni stipulanti il Contratto Nazionale, di cui le parti promuove-
ranno la conoscenza, costituisce titolo per I'applicazione di benefici
previsti dalle disposizioni di legge vigenti in materia.

La Commissione si potra avvalere, per lo svolgimento dei propri
compiti, dei dati forniti dall'Osservatorio Nazionale.

La Commissione si riunisce di norma trimestralmente o su richiesta
di una delle parti, presieduta a turno da un componente dei due
gruppi, delibera all'unanimita per I'attuazione dei compiti sopraindi-
cati. Annualmente presentera un rapporto, completo di materiali
raccolti ed elaborati: in questa sede riferira sulla propria attivita alle
organizzazioni stipulanti presentando tanto le proposte sulle quali
sia stata raggiunta I'unanimita di pareri della Commissione, quanto
le valutazioni che costituiscono le posizioni di una delle componen-
ti.

CCNL per i dipendenti da
AZIENDE ORTOFRUTTICOLE ED AGRUMARIE
Commissione pari opportunita
Le Parti, al fine di perseguire gli obiettivi di cui alla legge n. 903/77,
alle Direttive CEE in materia di parita ed alla Risoluzione CEE 1982
sulle pari opportunita, si impegnano ad approntare congiuntamente
iniziative idonee ad abbattere ogni discriminazione fondata sul ses-
so, in materia di avviamento al lavoro e di professionalita, consen-
tendo effettive pari opportunita di lavoro alle lavoratrici. In tale ambi-
to particolare attenzione sara portata all'insieme delle problemati-
che formative per elevare la qualificazione delle lavoratrici e per far
loro conseguire le specializzazioni dalle quali oggi sono di fatto e-
scluse, e cio in particolare per quello che concerne i contratti di for-
mazione lavoro e gli inserimenti professionali. Le Parti convengono
sull'opportunita di realizzare in armonia con quanto previsto dalla
Raccomandazione CEE n.635/1984 e dalle disposizioni legislative



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi 29

in vigore in tema di parita uomo-donna, attivita di studio e di ricerca

finalizzate alla promozione di azioni positive e alla individuazione di

eventuali ostacoli che non consentano una effettiva parita di oppor-

tunitd uomo-donna nel lavoro.

In relazione a cio, € costituita una Commissione alla quale e affida-

to il compito di:

a) esaminare l'andamento dell'occupazione femminile nel settore

sulla base dei dati qualitativi forniti dalle aziende nell'ambito del

sistema informativo previsto dal presente CCNL;

b) proporre, sulla base di una analisi della situazione e compatibil-

mente con le esigenze tecnico-produttive, azioni positive (di cui al

comma 2 art.1 Legge 125/91) da promuovere ai sensi del comma 3

art.1 della stessa legge e seguire lo sviluppo della legislazione na-

zionale e comunitaria in materia;

¢) individuare specifici progetti di azioni positive da concordare tra

datori di lavoro e OO.SS. ai sensi del comma 4 art.2 legge 125/91,;

d) sollecitare e verificare la redazione delle relazioni biennali previ-

ste dal comma 1 art.9 della legge 125/91;

e) individuare interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavo-

ratrici dopo I'assenza per maternita e a salvaguardarne la profes-

sionalita;

f) studiare iniziative idonee a prevenire forme di molestie sessuali

nei luoghi di lavoro anche attraverso ricerche sulla diffusione e le

caratteristiche del fenomeno. Inoltre, le parti concordano di istituire

a livello aziendale e territoriale per le piccole imprese la Commis-

sione Pari Opportunita finalizzata:

e alla informazione sui programmi di assunzione con criteri riferiti
alla disoccupazione femminile esplicitata nelle liste di collocamen-
to;

e alla individuazione di misure di valorizzazione del lavoro femmini-
le.

CCNL per i Dipendenti delle
SOCIETA’ DI CORSE DEI CAVALLI
7.11.2006—31.6.2010

Allegato “A” Azioni positive per le Pari Opportunita
1) Le Parti convengono sulla opportunita di realizzare, anche in
riferimento alla raccomandazione CEE del 13 dicembre 1984, n.
635, e alle disposizioni legislative in tema di parita uomo-donna,
attivita di studio e di ricerca finalizzate alla promozione di azioni
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positive a favore del personale femminile.

2) In relazione a quanto sopra le Parti costituiranno una Commis-
sione paritetica, nelllambito dell’Osservatorio di cui all'art. 52 CCNL
che, verificati i presupposti di fattibilita, predisporra schemi di pro-
getti di azioni positive a favore del personale femminile con
I'obbiettivo di valorizzarne I'impiego.

3) Gli schemi di progetto di formazione professionale, qualora con-
sensualmente definiti a livello nazionale, sono considerati progetti
concordati con le Organizzazioni Sindacali e I'eventuale adesione
ad uno di essi da parte delle aziende costituisce titolo per
I'applicazione dei benefici previsti dalle vigenti disposizioni di legge
in materia.

4) Le Parti promuoveranno la conoscenza dei progetti di formazio-
ne concordati da parte delle proprie strutture associative.

5) La Commissione paritetica verifichera l'efficacia dei programmi
applicati.

CCNL per i lavoratori dipendenti dagli
STUDI PROFESSIONALI
1.5.2008—30.9.2010
Gruppo di lavoro per le pari opportunita
Il Gruppo di lavoro per le pari opportunita costituisce lo strumento
che ha il compito di formulare e seguire i progetti di azioni positive
volti a garantire la rimozione di tutti gli ostacoli che impediscono il
raggiungimento delle pari opportunita uomo/donna sul lavoro.
In questo senso il gruppo, utilizzando gli strumenti previsti dalla
Legge 125/91, si attiva per seguire anche l'iter dei progetti stessi
sia nella fase di ammissione ai finanziamenti previsti dalla Legge
sopra richiamata sia nell'attuazione degli stessi.
Il Gruppo di Lavoro per le Pari Opportunita € composto di 12 mem-
bri di cui 6 in rappresentanza delle Confederazioni dei datori di la-
voro e 6 in rappresentanza delle Federazioni Sindacali dei lavorato-
ri, che saranno designati dalle rispettive parti sopra richiamate, en-
tro 30 (trenta) giorni dalla firma del CCNL.
Per ogni rappresentante potra essere indicato un supplente e la
comunicazione dei membri e dei membri supplenti designati dovra
essere trasmessa alla Presidenza del’Ente Bilaterale Nazionale di
settore.
La Sede operativa del Gruppo di Lavoro per le Pari Opportunita
sara presso la Sede dell’Ente Bilaterale Nazionale di Settore.
Per tutto quanto relativo al funzionamento del Gruppo potra provve-
dere il Gruppo stesso con proprie deliberazioni.
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| componenti del Gruppo, inoltre, di norma nel secondo trimestre di
ogni anno, riporteranno alle parti stipulanti, in uno specifico incon-
tro, i risultati del lavoro svolto e comunque tre mesi prima della sca-
denza contrattuale, presenteranno alle stesse parti un rapporto
conclusivo.

Ipotesi di accordo di rinnovo CCNL per i lavoratori
dipendenti dalle AZIENDE TERMALI
1.7.2007—30.6.2011
Pari opportunita
Nel quadro della riaffermata attenzione verso le tematiche concer-
nenti I'occupazione femminile ed in armonia con quanto previsto
dalla legge n.125/1991 e dalla legislazione in tema di parita uomo-
donna, si conviene sulla opportunita di realizzare attivita di studio e
di ricerca finalizzate alla promozione di azioni positive - ivi compresi
interventi formativi che permettano la valorizzazione delle profes-
sionalitd femminili - e ad individuare eventuali ostacoli che non con-
sentano una effettiva parita di opportunita uomo-donna nel lavoro
nonché ad esaminare le problematiche relative al rispetto della di-
gnita della persona in base alle disposizioni legislative in materia al
fine di una opportuna sensibilizzazione negli ambienti di lavoro.
Al fine di consentire il miglior perseguimento delle finalitd sopra e-
lencate, le Aziende trasmetteranno al’lEBITERME—Ente Bilaterale
Nazionale Terme—copia del rapporto sulla situazione aziendale
redatto ai sensi della Legge 125/91.
In tale logica, durante la vigenza del presente contratto collettivo
nazionale di lavoro, nell'ambito dell’Osservatorio nazionale operera
un apposito gruppo di lavoro composto da 6 membri (3 designati
dalle Associazioni imprenditoriali e 3 designati dalle Segreterie Na-
zionali di Filcams-Cgil, di Fisascat-Cisl e di Uiltucs-Uil) al quale &
affidato il compito di:
e esaminare I'andamento dell’occupazione femminile nel settore;
e seguire lo sviluppo della legislazione nazionale comunitaria in
materia;
e esaminare le problematiche connesse all’accesso del personale
femminile ad attivita professionali non tradizionali.
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CCNL per i dipendenti da aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Confcommercio - Confesercenti
Commissione Permanente per le Pari Opportunita
Le parti convengono sulla opportunita di realizzare, in attuazione
delle disposizioni legislative europee e nazionali in tema di parita
uomo donna, interventi che favoriscano parita di opportunita uomo
donna nel lavoro anche attraverso attivita di studio e di ricerca fina-
lizzate alla promozione e attivazione di azioni positive ai vari livelli
contrattuali e di confronto (nazionale, territoriale, aziendale) a favo-
re delle lavoratrici. Alla Commissione Permanente per le Pari Op-
portunita di cui all'art.11, sono assegnati i seguenti compiti:
1) studiare I'evoluzione qualitativa e quantitativa dell’occupazione
femminile nel settore, utilizzando dati disaggregati per sesso, livello
di inquadramento professionale e tipologia dei rapporti di lavoro, ivi
compresi quelli elaborati dall’Osservatorio sul mercato del lavoro;
2) seguire I'evoluzione della legislazione italiana, europea e interna-
zionale in materia di pari opportunita nel lavoro;
3) promuovere interventi idonei per facilitare il reinserimento nel
mercato del lavoro di donne o uomini che desiderino riprendere
l'attivita dopo un’interruzione dell’attivita lavorativa, favorendo an-
che [l'utilizzo dello strumento del contratto d’inserimento/
reinserimento;
4) individuare iniziative di aggiornamento e formazione professiona-
le, anche al fine di salvaguardare la professionalita di coloro che
riprendono I'attivita lavorativa a seguito dei casi di astensione, a-
spettativa e congedo, cosi come previsti dalla legge 53 dell’8 marzo
2000;
5) predisporre progetti di Azioni Positive finalizzati a favorire
I'occupazione femminile e la crescita professionale, utilizzando an-
che le opportunita offerte dalla legge 125 del 10 aprile 1991 e dai
Fondi comunitari preposti;
6) favorire interventi efficaci per prevenire atti comportamentali di
mobbing nel sistema delle relazioni di lavoro;
7) analizzare i dati quantitativi e qualitativi che perverranno dagli
organismi paritetici relativi alle procedure e le soluzioni individuate
in relazione a molestie sessuali;
8) raccogliere ed analizzare le iniziative ed i risultati conseguiti in
materia di azioni positive favorendo le iniziative legate agli accordi
di cui all'art. 9 della legge 53 dell’8 marzo 2000 e diffondendo le
buone pratiche;
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9) individuare iniziative volte al superamento di ogni forma di discri-
minazione nel luogo di lavoro, con particolare riguardo a quella sa-
lariale e di accesso alla formazione professionale.

L'eventuale adesione delle aziende agli schemi di progetto di for-
mazione professionale concordemente definiti e recepiti dalle Orga-
nizzazioni stipulanti il Contratto Nazionale, di cui le parti promuove-
ranno la conoscenza, costituisce titolo per I'applicazione di benefici
previsti dalle disposizioni di legge vigenti in materia. La Commissio-
ne si potra avvalere, per lo svolgimento dei propri compiti, dei dati
forniti dall’Osservatorio Nazionale. La Commissione si riunisce di
norma trimestralmente o su richiesta di una delle parti, presieduta a
turno da un componente dei due gruppi, delibera allunanimita per
I'attuazione dei compiti sopraindicati. Annualmente presentera un
rapporto, completo di materiali raccolti ed elaborati: in questa sede
riferira sulla propria attivita alle organizzazioni stipulanti presentan-
do tanto le proposte sulle quali sia stata raggiunta I'unanimita di
pareri della Commissione, quanto le valutazioni che costituiscono le
posizioni di una delle componenti.

PROGETTO TERZIARIO

Periodico di informazione della FISASCAT CISL
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CCNL per i dipendenti da Aziende del settore TURISMO
Aderenti a Confcommercio
26 luglio 2007

CCNL per i dipendenti da Aziende del settore TURISMO
Aderenti a Confesercenti
31 luglio 2007
L'art.7 del CCNL Turismo 19 luglio 2003 e sostituito dal se-
guente:
(1) Le parti convengono sulla opportunita di realizzare, in attuazio-
ne delle disposizioni legislative europee e nazionali in tema di parita
uomo/donna interventi che favoriscono parita di opportunita uomo/
donna nel lavoro anche attraverso attivita di studio e di ricerca fina-
lizzate alla promozione e attivazione di azioni positive ai vari livelli
contrattuali e di confronto (nazionale, territoriale, aziendale) a favo-
re delle lavoratrici.
(2) In seno all’Ente Bilaterale Nazionale del settore Turismo € isti-
tuita la Commissione permanente per le pari opportunita, alla quale
sSono assegnati i seguenti compiti:
a) studiare l'‘evoluzione qualitativa e quantitativa dell’occupazione
femminile nel settore, utilizzando dati disaggregati per sesso, livello
di inquadramento professionale e tipologia dei rapporti di lavoro, ivi
compresi quelli elaborati dall'‘Osservatorio sul mercato del lavoro;
b) seqguire I'evoluzione della legislazione italiana, europea e interna-
zionale in materia di pari opportunita nel lavoro;
c) promuovere interventi idonei per facilitare il reinserimento nel
mercato del lavoro di donne o uomini che desiderino riprendere
l'attivitd dopo un’interruzione dell’attivita lavorativa, favorendo an-
che [lutilizzo dello strumento del contratto dinserimento/
reinserimento;
d) individuare iniziative di aggiornamento e formazione professiona-
le, anche al fine di salvaguardare la professionalita di coloro che
riprendono l'attivita lavorativa a seguito dei casi di astensione, a-
spettativa e congedo, cosi come previsti dalla legge n.53 dell'8
marzo 2000;
e) predisporre progetti di azioni positive finalizzati a favorire
I'occupazione femminile e la crescita professionale, utilizzando an-
che le opportunita offerte dalla legge n.125 del 10 aprile 1991 e da
Fondi comunitari preposti;
f) favorire interventi efficaci per prevenire atti comportamentali di
“mobbing” nel sistema delle relazioni di lavoro;



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi 35

g) analizzare i dati quantitativi e qualitativi che perverranno dagli
Organismi paritetici relativi alle procedure e le soluzioni individuate
in relazione a molestie sessuali;

h) raccogliere ed analizzare le iniziative ed i risultati conseguiti in
materia di azioni positive favorendo le iniziative legate agli accordi
di cui all’art.9 della legge n.53 dell'8 marzo 2000 e diffondendo le
buone pratiche;

i) individuare iniziative volte al superamento di ogni forma di discri-
minazione nel luogo di lavoro, con particolare riguardo a quella sa-
lariale e di accesso alla formazione professionale;

I) ricevere dalle rappresentanze sindacali aziendali copia del rap-
porto sulla situazione aziendale redatto ai sensi della legge n.125
del 1991.

(3) L'eventuale adesione delle aziende agli schemi di progetto di
formazione professionale concordemente definiti e recepiti dalle
Organizzazioni stipulanti il contratto nazionale, di cui le parti pro-
muoveranno la conoscenza, costituisce titolo per I'applicazione di
benefici previsti dalle disposizioni di legge vigenti in materia.

(4) La Commissione si potra avvalere, per lo svolgimento dei propri
compiti, dei dati forniti dall'Osservatorio nazionale.

(5) La Commissione si riunisce di norma trimestralmente o su ri-
chiesta di una delle parti, presieduta a turno da un componente dei
due gruppi, delibera all‘'unanimita per l'attuazione dei compiti so-
praindicati.

Annualmente presentera un rapporto, completo di materiali raccolti
ed elaborati: in questa sede riferira sulla propria attivita alle Orga-
nizzazioni stipulanti presentando tanto le proposte sulle quali sia
stata raggiunta l‘'unanimita di pareri della Commissione, quanto le
valutazioni che costituiscono le posizioni di una delle componenti.

CCNL dell’Industria Turistica
Federturismo e Confindustria
Ipotesi di accordo 1.1.2006—31.12.2009

Art.6 Pari Opportunita
(1) Le parti convengono sull’'opportunita di realizzare, in attuazione
delle disposizioni legislative europee e nazionali in tema di parita
uomo-donna, interventi che favoriscano parita di opportunita uomo-
donna nel lavoro anche attraverso attivita di studio e di ricerca fina-
lizzate alla promozione e attivazione dl azioni positive ai vari livelli
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contrattuali e di confronto (nazionale, territoriale, aziendale) a favo-
re delle lavoratrici.

(2) In seno all’Ente Bilaterale Nazionale del settore Turismo é isti-
tuita la Commissione permanente per le pari opportunita, alla quale
sSono assegnati i seguenti compiti:

a) studiare l'evoluzione qualitativa e quantitativa dell’occupazione
femminile nel settore, utilizzando dati disaggregati per sesso, livello
di inquadramento professionale e tipologia dei rapporti di lavoro, ivi
compresi quelli elaborati dall’Osservatorio sul mercato del lavoro;

b) seqguire I'evoluzione della legislazione italiana, europea e interna-
zionale in materia di pari opportunita nel lavoro;

c) promuovere interventi idonei per facilitare il reinserimento nel
mercato del lavoro di donne uomini che desiderino riprendere
l'attivitd dopo un’interruzione dell’attivita lavorativa, favorendo an-
che [lutilizzo dello strumento del contratto dinserimento/
reinserimento;

d) individuare iniziative di aggiornamento e formazione professiona-
le, anche al fine di salvaguardare la professionalita di coloro che
riprendono l'attivita lavorativa a seguito dei casi di astensione, a-
spettativa e congedo, cosi come previsti dalla legge n.53 dell'8
marzo 2000;

e) predisporre progetti di azioni positive finalizzati a favorire
I'occupazione femminile e la crescita professionale, utilizzando an-
che le opportunita offerte dalla legge n.125 del 10 aprile 1991 e dai
Fondi comunitari preposti;

f) favorire interventi efficaci per prevenire atti comportamentali di
“mobbing” nel sistema delle relazioni di lavoro;

g) analizzare i dati quantitativi e qualitativi che perverranno dagli
Organismi paritetici relativi alle procedure e le soluzioni individuate
in relazione a molestie sessuali;

h) raccogliere ed analizzare le iniziative ed i risultati conseguiti in
materia di azioni positive favorendo le iniziative legate agli accordi
di cui all'art.9 della legge n.53 dell’8 marzo 2000 e diffondendo le
buone pratiche;

i) individuare iniziative volte al superamento di ogni forma di discri-
minazione nel luogo di lavoro, con particolare riguardo a quella sa-
lariale e di accesso alla formazione professionale;

[) ricevere dalle rappresentanze sindacali aziendali copia del rap-
porto sulla situazione aziendale redatto ai sensi della legge n.125
del 1991.
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(3) L'eventuale adesione delle aziende agli schemi di progetto di
formazione professionale concordemente definiti e recepiti dalle
Organizzazioni stipulanti il contratto nazionale, di cui le parti pro-
muoveranno la conoscenza, costituisce titolo per I'applicazione di
benefici previsti dalle disposizioni di legge vigenti in materia.

(4) La Commissione si potra avvalere, per lo svolgimento dei propri
compiti, dei dati forniti dal'Osservatorio nazionale.

(5) La Commissione si riunisce di norma semestralmente o su ri-
chiesta di una delle parti presieduta a turno da un componente dei
due gruppi, delibera all'unanimita per I'attuazione dei compiti so-
praindicati. Annualmente presentera un rapporto, completo di mate-
riali raccolti ed elaborati: in questa sede riferira sulla propria attivita
alle Organizzazioni stipulanti presentando tanto le proposte sulle
quali sia stata raggiunta I'unanimita di pareri della Commissione,
guanto le valutazioni che costituiscono le posizioni di una delle
componenti.
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CCNL per il personale dipendente dalle realta del settore
Assistenziali Sociale, Socio-Sanitario, Educativo UNEBA
Art.8 Relazioni sindacali ed industriali: costituzione e finalita
del Comitato Nazionale, e dei Comitati Territoriali, per le pari
opportunita

Ai fini della piena e puntuale applicazione della legge 10 aprile
1991, n.125 e costituito a livello nazionale il Comitato per le Pari
Opportunita composto da una componente/un componente
designata/o da ognuna delle OO.SS. firmatarie del presente CCNL
e da un pari numero di esperti in rappresentanza dellUNEBA. Pos-
sono inoltre essere istituiti Comitati per le Pari Opportunita presso
singole realta territoriali aventi dimensioni e caratteristiche rilevanti
verificate a livello nazionale nellambito del rapporto tra le parti. Le
parti assicurano le condizioni e gli strumenti per il loro funziona-
mento, nonché appositi finanziamenti a sostegno delle loro attivita.
Le finalita del Comitato per le Pari Opportunita sono quelle definite
dalla legge di riferimento.

CCNL per i dipendenti da istituti di
VIGILANZA PRIVATA
1.1.2006—31.12.2008
Art.30 Pari opportunita
Le parti convengono sulla opportunita di realizzare, in attuazione
della Raccomandazione CEE del 13.12.1984 n.635, recepita con
Leggel0/4/1991 n.125 e delle disposizioni legislative in tema di
parita uomo-donna, interventi che favoriscano parita di opportunita
uomo-donna nel lavoro anche attraverso attivita di studio e di ricer-
ca finalizzate alla promozione e attivazione di azioni positive ai vari
livelli contrattuali e di confronto (nazionale, territoriale, aziendale), a
favore delle lavoratrici.
Viene costituito un gruppo paritetico di lavoro per le pari opportuni-
ta, con il compito di:
a) svolgere attivita di studio e di ricerca, nellambito del ruolo
dell'Osservatorio sul mercato del lavoro ai vari livelli, anche al fine
di acquisire elementi conoscitivi per analizzare I'andamento
dell'occupazione femminile nel settore, utilizzando a tal fine dati
disaggregati per sesso, livello di inquadramento professionale e
tipologia dei rapporti di lavoro;
b) verificare la legislazione vigente e le esperienze in materia, an-
che confrontandole con la situazione degli altri settori a livello na-
zionale e con le altre situazioni nei Paesi della Comunita Europea;
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c) predisporre schemi di progetti di Azioni Positive.

L’eventuale adesione degli Istituti agli schemi di progetti di forma-
zione professionale concordemente definiti e recepiti dalle Organiz-
zazioni stipulanti il Contratto Nazionale, dei quali le Parti promuove-
ranno la conoscenza, costituisce titolo per la fruizione dei benefici
previsti dalle disposizioni di legge vigenti in materia. Il gruppo di
lavoro di cui al 2°comma del presente articolo si riunira di norma
trimestralmente ed annualmente riferira sull’attivita svolta alle orga-
nizzazioni stipulanti.
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Ipotesi di TESTO UNICO CONTRATTUALE
GRUPPO BOFROST ltalia
1.6.2007—28.2.2010

Art.5 Pari Opportunita

Le parti convengono di realizzare, in attuazione delle direttive U.E.

e delle disposizioni legislative in materia di parita uomo/donna, in-

terventi che favoriscano pari opportunita di lavoro.

A tal fine viene costituito il gruppo di lavoro per le “Pari Opportunita”

composto da 5 componenti, (3 nominativi dalle OO.SS. Nazionali, 1

da Bofrost* Distribuzione lItalia S.p.A. e 1 da Overtel S.r.l.) con du-

rata biennale dalla sua costituzione e con il compito di:

e studiare la legislazione vigente e le esperienze in materia nazio-
nale e comunitaria;

o formulare e seguire i progetti di azioni positive volti a garantire la
rimozione di tutti gli eventuali ostacoli che impediscono il rag-
giungimento delle pari opportunita uomo/donna sul lavoro. In
questo senso il “Gruppo”, utilizzando gli strumenti previsti dalla
legge 125/91 e norme successive correlate, si attivera per segui-
re anche l'iter dei progetti stessi, sia nella fase di ammissione ai
finanziamenti contemplati dalla legge sopra richiamata sia
nell’attuazione degli stessi.

Le parti riconoscono congiuntamente che la figura professionale

dell'Operatore di Vendita nel’ambito del Gruppo Bofrost & applica-

bile, come di fatto gia avviene, a personale femminile, concretizzan-
do in tal modo pari opportunita lavorative uomo-donna.

Il “Gruppo” di lavoro, annualmente, riferira sull'attivita svolta alle

parti stipulanti il presente Testo Unico Contrattuale Integrativo.

Accordo nazionale Aziendale CANON ITALIA
“Testo Unico”
3.7.2006—31.12.2007
A3) Gruppo di lavoro per le Pari Opportunita
Le parti in attuazione della raccomandazione CEE del 13 Dicembre
1984 n.635 e delle disposizioni previste dalla legge 125/91 conven-
gono di costituire il gruppo di lavoro per le “Pari Opportunita”, che
sara composto da 4 rappresentanti di cui 2 designati dalla Canon
Italia e 2 dalle OO.SS. che saranno rispettivamente comunicati en-
tro 30 giorni dalla ratifica del presente accordo.
Il gruppo di lavoro avra il compito di:



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi 41

e studiare la legislazione vigente e le esperienze in materia a livel-
lo nazionale e comunitario

e formulare e seguire i progetti di azioni positive volti a garantire la
rimozione di tutti gli ostacoli che impediscono il raggiungimento
delle

e pari opportunita uomo/donna sul lavoro. In questo senso il grup-
po, utilizzando gli strumenti previsti dalla legge 125/91 si attivera
perseguire anche l'iter dei progetti stessi sia nella fase di ammis-
sione ai finanziamenti previsti dalla legge sopra richiamata sia
nell’attuazione degli stessi.

Il gruppo, annualmente, riferira sull'attivita svolta alle parti stipulanti

il presente accordo.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
di Gruppo CARREFOUR ltalia S.p.A.
1.1.2004—31.12.2007
Pari Opportunita
Al fine di dare piena applicazione alla legge 125/91, relativa ad a-
zioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavo-
ro, e con riferimento all’art.5 del vigente CCNL, le parti si impegna-
no a favorire una concreta promozione delle pari opportunita e a
dare, a tale scopo, piena applicazione alla Commissione Paritetica
istituita ai sensi del Contratto Integrativo dell'8 settembre 1997.
Tale Commissione, come concordato, avra i seguenti compiti:
1) Raccolta di dati ed informazioni al fine di promuovere attivita di
ricerca atte ad evidenziare eventuali ostacoli alla effettiva parita di
opportunita per le lavoratrici e ad individuare le azioni positive per il
superamento degli stessi.
2) Proposizione di progetti finalizzati allo sviluppo dell’occupazione
e della professionalita delle donne, in attuazione di processi forma-
tivi e/o di riqualificazione all’'uopo istituiti.
3) Analizzare la relativa normativa in evoluzione e valutare il ricorso
a finanziamenti nazionali e comunitari in materia di azioni positive.
L’Azienda si fara carico di eventuali oneri relativi ad altre iniziative
concordate in Commissione, nonché dei permessi retribuiti per par-
tecipare alle attivita della stessa.
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Ipotesi di Accordo CONTRATTO INTEGRATIVO

GRUPPO COIN S.p.A.
19.9.2002—30.9.2005

Pari Opportunita
Al fine di individuare e proporre alle Parti aree di miglioramento cir-
ca le condizioni di impiego del personale femminile in Gruppo
COIN, in ordine agli iter di carriera, ai percorsi formativi ed ai piani
di inserimento di nuove risorse, viene istituita una Commissione per
le pari opportunita.
Detta Commissione sara formata da n.6 componenti, di cui n.3 de-
signati dall’Azienda e n.3 designati, nellambito dei Rappresentanti
Sindacali in carica presso le Filiali di Gruppo COIN, dalle Segreterie
Nazionali di Filcams-CGIL, Fisascat-CISL e Uiltucs-UIL.
Per lo svolgimento dei compiti assegnati, '’Azienda mette a disposi-
zione di ciascuno dei 3 componenti designati dalle OO.SS., n.30
ore all’'anno di permessi retribuiti.
Entro 3 mesi dalla stipula del presente accordo, le Parti si impegna-
no a definire le modalita operative della suddetta commissione ed a
nominare i propri membri in seno alla stessa.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
COOP CONSUMATORI NORDEST
1.7.2006—31.12.2010
Art.7 Comitati consultivi paritetici e commissioni tecniche

[...]
3) Commissione Pari Opportunita
Si propone una composizione di 8 membri.

Parte aziendale Parte sindacale

Direzione Risorse Umane e Sistemi
Direzione Risorse Umane e Sistemi
Divisione Ipermercati

Divisione Supermercati

La Commissione Pari Opportunita avra il compito di:

1) operare monitorare ed analizzare la composizione sociale
dell’occupazione in riferimento alle differenze di genere ed alle pro-
blematiche dell'integrazione;
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2) individuare eventuali vincoli, alla realizzazione di condizioni di
pari opportunitd professionali e formulare proposte utili al supera-
mento degli stessi;

3) proporre attivita rivolte a favorire I'acquisizione di piu elevati livelli
di professionalita;

4) individuare azioni positive volte a favorire I'inserimento lavorativo
di particolari fasce di popolazione;

5) comunicare le iniziative intraprese dalla Commissione stessa
onde favorire la crescita di una cultura diffusa sulla questione delle
pari opportunita.

Le parli pur concordando sulla sostanziale correttezza e reciproco
rispetto a cui sono improntati i rapporti tra lavoratori in Coop Consu-
matori Nordest ritengono opportuno predisporre ogni strumento
utile a rafforzare la cultura della tolleranza e del rispetto, tra le per-
sone. A tal fine indicano la Commissione Pari Opportunita quale
strumento preferenziale per predisporre un codice di autoregola-
mentazione.

Le OO.SS. si impegnano a fare pervenire i nominativi dei propri
componenti nelle Commissioni entro un mese dalla stipula del pre-
sente accordo.

| Comitati Paritetici e le Commissioni Bilaterali saranno composti da
soggetti Aziendali e Sindacali che, a seconda dei temi d'interesse,
corrisponderanno a persone qualificate a rappresentare le istanze
organizzative e gli argomenti oggetto di trattazione.

| componenti di nomina sindacale saranno scelti prevalentemente e
comungue almeno per la meta tra i dipendenti della Cooperative.
Valgono per i Comitati Paritetici e le Commissioni Bilaterali, gli ob-
blighi previsti all’art.3 punto 2 del CCNL vigente.

Il fabbisogno orario per lo svolgimento dei lavori delle commissioni
concordato tra le parti non andra ad intaccare il monte ore dei per-
messi sindacali.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
ESSELUNGA S.p.A.
9.12.2004 — 31.12.2007
Pari Opportunita
L'Azienda, ribadendo il proprio intendimento ad operare nello spirito
della legge 125/91 e del vigente CCNL in materia di pari opportuni-
ta, per favorire una migliore informazione al sindacato, siimpegna a
trasmettere, con cadenza annuale, le informazioni di cui all’art.9
legge 125/91.



44 Contratti Integrativi Aziendali

Tale rapporto sara trasmesso alle OO.SS. regionali e nazionali en-
tro il mese di settembre di ogni anno.

A tal fine, anche allo scopo di individuare aree di miglioramento
circa le condizioni d'impiego del personale femminile, in ordine agli
iter di carriera, ai percorsi formativi e ai piani d'inserimento di nuove
risorse, le parti convengono di attivare, sulle materie suddette, con-
fronti periodici a livello nazionale.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
HOLDING DEI GIOCHI S.p.A.
1.7.2006 — 30.6.2009

Gruppo per le Pari Opportunita

Le parti in attuazione del D.Lgs.198/06 convengono di istituire il

gruppo di lavoro per le pari opportunita che sara composto da 4

rappresentanti di cui 1 designati dalla Holding dei Giochi e 3 dalle

0O0.SS. Nazionali i cui nominativi saranno comunicati entro 30

giorni dalla sottoscrizione del presente Contratto.

Il “Gruppo di Lavoro” potra in particolare occuparsi di:

e Studiare la legislazione vigente e le esperienze in materia sia a
livello Nazionale che Comunitario;

e Formulare specifici progetti di azioni positive utilizzando gli stru-
menti previsti del D.Lgs.198/06.

e Seguire l'iter dei progetti sia nella fase di ammissione ai finanzia-
menti previsti dalla legge sopra richiamata sia nell'attuazione
degli stessi.

Il “Gruppo di Lavoro”, annualmente, in occasione dell'incontro di

cui all'art.1, riferira sull'attivita svolta alle parti stipulanti il presen-

te accordo.

Per I'espletamento del ruolo e dei compiti assegnati al “Gruppo di

Lavoro” vengono utilizzati permessi previsti per il coordinamento

nazionale ed al termine del primo anno di lavoro del gruppo si de-

finiranno eventuali ore ad hoc.

Ai fini della titolarita di richiesta delle ore di cui sopra questa & di

spettanza delle OO.SS. Nazionali.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
METRO Italia Cash & Carry S.p.A.

RELAZIONI SINDACALI - DIRITTI DI INFORMAZIONE
Commissioni Paritetiche
Viene costituita una Commissione Paritetica Pari Opportunita, com-
posta da tre membri di parte sindacale e tre per la parte aziendale,
con il compito di proporre iniziative e soluzioni idonee a ridurre la
disparita tra i sessi all'interno dellazienda; prioritaria sara
I'elaborazione di un codice di condotta per la tutela della dignita
personale, con riferimento alle molestie a carattere e contenuto
sessuale.
Sara inoltre formata una Commissione Paritetica Formazione,
anch’essa composta di tre membri per parte, con il compito di con-
tribuire alla definizione degli indirizzi formativi e dei contenuti della
formazione, raccogliendo le proposte provenienti dai magazzini in
merito ad esigenze formative del personale operativo (in particolare
per quanto riguarda le dodici ore di formazione annuale di cui al
cap. V “ODL" riguardanti il personale a tempo indeterminato) e pre-
sentando alle parti contraenti eventuali iniziative formative di qualifi-
cazione e riqualificazione, per le quali Metro potra avvalersi dei fon-
di europei e nazionali per la formazione; essa avra inoltre la funzio-
ne di validare i progetti formativi, e per quelli finanziati in particola-
re, di formalizzarne I'approvazione e I'inoltro agli Enti di controllo;
curera inoltre I'informazione in merito ai progetti a livello di unita
produttiva.
[]
Restano confermati composizione e compiti della Commissione
Paritetica Produttivita, gia operante a seguito dei CIA 93 e 99 che
viene allargata per i primi due anni alle Segreterie Nazionali; i dati e
le informazioni oggetto del confronto sui meccanismi di produttivita
di norma dovranno pervenire alla parte sindacale almeno un mese
prima della data dell'incontro, per consentire, su richiesta sindacale,
I'approfondimento dei dati forniti  dall’Azienda.

Pari Opportunita Uomo/Donna CIA 6.12.1988
Nel pieno rispetto del divieto di ogni forma di discriminazione uomo/
donna e nel confermare la piena parita nell’opportunita di progres-
sione di carriera, I'’Azienda continuera ad operare tenendo conto,
nella sua politica di assunzione, di collocamento all'interno della
propria organizzazione e di sviluppo professionale, del principio di
pari opportunita.
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| corsi di formazione di cui al punto VII - “Professionalita” - terranno
conto di quanto sopra.

Nel corso degli incontri annuali previsti al punto | - “Diritti di Informa-
zione” - verranno fornite informazioni sulla suddivisione dei dipen-
denti in uomini e donne, articolati per livello di inquadramento.
Momenti di verifica a livello territoriale verranno attuati tra delegati
del C.d.A. e la Direzione di Magazzino.

CIA 12.10.1993
Con riferimento a quanto gia citato nel capitolo Formazione e Quali-
ta la Direzione conferma la volonta di erogare una formazione diffu-
sa, non elitaria e non discriminatoria. Nel corso della vigenza con-
trattuale verranno attuati e completati corsi di formazione riservati al
personale femminile per promuovere l'accrescimento della profes-
sionalita per un prevedibile sviluppo verso posizioni di Capo Area e
Capo Servizio.
La pianificazione e I'organizzazione dei corsi saranno portati a co-
noscenza delle OO.SS. nazionali: i programmi verranno illustrati a
livello territoriale-unita di vendita ai C.D.A./R.S.U. e alle OO.SS.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
GRUPPO PAM

Art.4 Pari Opportunita
L’Azienda ribadisce il proprio intendimento di operare nello spirito di
cui alla legge 125/1991, sia per quanto attiene la carriera, che per
ogni altro aspetto afferente la parita di trattamento in azienda tra
uomini e donne.
Al fine di dare concreta attuazione a quanto sopra e visto I'accordo
raggiunto sul tema dal CIA Supermercati PAM del 2002, nel quale
si prevede la costituzione di un’apposita Commissione paritetica, le
Parti convengono di reincontrarsi con cadenza annuale al fine di
valutare le risultanze dei lavori di detta Commissione e di preveder-
ne l'attuazione anche nell'ambito della Gruppo Pam S.p.a., tenute
presenti le specificita aziendali.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
SOCIETA’ PANORAMA S.p.A.

Art.3 Azioni positive e Pari Opportunita

Con riferimento a quanto previsto dal vigente CCNL relativamente

alla promozione di azioni positive per favorire le pari opportunita e

ribadendo I’Azienda il proprio intendimento ad operare nello spirito

di cui alle Direttive CEE del 1984 ed alla legge 125/91, le Parti con-

vengono di istituire una Commissione paritetica, a livello nazionale,

alla quale affidare i seguenti compiti:

o attivitd di raccolta e analisi di dati ed informazioni relativamente
all'occupazione femminile in azienda, con particolare riferimento
alle condizioni di lavoro e professionali;

e approfondire 'esame della legislazione vigente in materia, con
particolare riferimento alle modalita di utilizzo dei finanziamenti
previsti dal Fondo Sociale Europeo e dal Fondo per
l'occupazione, nonché elaborare progetti finalizzati sia allo svi-
luppo dell'occupazione e della professionalita delle donne sia a
guanto previsto dall’art.9 legge 53/2000; tali progetti saranno poi
sottoposti all'approvazione delle Parti;

¢ verificare la fattibilita di convenzioni mirate al reinserimento nel
mercato del lavoro di donne che desiderino riprendere I'attivita
lavorativa dopo un prolungato periodo di interruzione.

La Commissione Paritetica Nazionale per le Pari Opportunita sara

composta da:

e tre componenti designati dalle Segreterie Nazionali Filcams/Cgil -
Fisascat/Cisl — Uiltucs/Uil;

e tre componenti designati dall’Azienda.

Per consentire lo svolgimento dei compiti sopra delineati, I'Azienda

mettera a disposizione dei dipendenti di designazione sindacale,

componenti la Commissione, un monte di 120 ore annue comples-
sive di permessi retribuiti.

Accordo Nazionale Aziendale
VORWERK FOLLETTO S.r.l.
1.4.2004—31.3.2008
Pari Opportunita
L’Azienda conferma la propria attenzione alle Pari Opportunita,
puntando a valorizzare la presenza femminile in Azienda.
Si rimanda ai contenuti del nuovo Contratto nazionale di Categoria
per l'individuazione di specifiche iniziative da intraprendere.






Molestie Sessuali
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CCNL per i dipendenti delle imprese del settore
ACCONCIATURA ED ESTETICA
1.1.2005-31.12.2008
Molestie sessuali
Le parti concordano sull’esigenza di favorire la ricerca di un clima
di lavoro improntato al rispetto e alla reciproca correttezza, ritenen-
do inaccettabile qualsiasi comportamento indesiderato basato sul
sesso e lesivo della dignita personale, anche ai sensi del Decreto
Legislativo n. 145/2005.
Sono considerate come discriminazioni le molestie sessuali, ovve-
ro quei comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, e-
spressi in forma fisica, verbale e non verbale, aventi lo scopo o
I'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di
creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offen-
sivo. |l datore di lavoro & chiamato a mettere in atto tutte le misure
per prevenire il verificarsi di comportamenti configurabili come mo-
lestie sessuali e di promuovere e diffondere la cultura del rispetto
della persona.

CCNL per i dipendenti da Agenti Immobiliari
Professionali e mandatari a titolo oneroso aderenti a
FIAP
22.3.2007-31-3-2009
TITOLOV - Tutele e Garanzie
Art.12 Tutele e Garanzie
1. Dignita delle donne e degli uomini sul lavoro.
Si fa riferimento alle norme di legge e alla risoluzione CEE del
20/5/1990 e della raccomandazione CEE 92 C-27/04 del
27/11/1991, cosi come richiamate al titolo Il, art.3 punto 5.

CCNL per i dipendenti daimprese della
DISTRIBUZIONE COOPERATIVA
Art.36 Molestie sessuali misure da adottare per la prevenzione
e la repressione delle molestie sessuali nell’ambiente di lavo-
ro
A) premessa
Le Associazioni delle Cooperative e le imprese cooperative opere-
ranno in modo da assicurare ai propri lavoratori condizioni e rela-
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zioni di lavoro che assicurino una cultura di tolleranza e di recipro-
co rispetto tra sessi, della dignita della persona e delle scelte ses-
suali dei propri lavoratori. Le Organizzazioni Sindacali, le Rappre-
sentanze Sindacali e i lavoratori opereranno per creare un clima di
lavoro in cui la pratica delle molestie sessuali sia considerata inac-
cettabile e pertanto possono contribuire a far si che nei luoghi di
lavoro si adottino norme di condotta tra colleghi ispirate al principio
di correttezza e dignita.

B) definizione

Sono considerate molestie sessuali ogni atto o comportamento,
anche verbale, a connotazione sessuale, che sia indesiderato e
che, di per sé ovvero per la sua insistenza, sia percepibile, secon-
do ragionevolezza, come arrecante offesa alla dignita e liberta del-
la persona che lo subisce, ovvero sia suscettibile di creare un clima
di intimidazione nei suoi confronti. Assumeranno rilevanza partico-
larmente grave le molestie sessuali che, esplicitamente o implicita-
mente, siano accompagnate da minacce o ricatti da parte del dato-
re di lavoro o dei superiori gerarchici in relazione alla costituzione,
allo svolgimento ed all’estinzione del rapporto di lavoro.

C) prevenzione

Si riconosce che il tema delle molestie sessuali sul luogo di lavoro
costituisce materia di interesse sindacale e del lavoro ai sensi
dell'art.20, secondo comma, della legge 20 maggio 1970, n. 300. A
cura delle parti stipulanti le disposizioni in materia di molestie ses-
suali dovranno essere portate a conoscenza di tutti i lavoratori (ad
es. mediante affissione in ogni singola unita produttiva ed in luogo
accessibile a tutti). In sede aziendale si dedichera la necessaria
attenzione alla formazione culturale del personale ai fini del rispetto
delle norme di prevenzione o dei codici di comportamento in mate-
ria di molestie sessuali sui luoghi di lavoro. Pertanto a livello azien-
dale o territoriale potranno essere adottate opportune iniziative
congiunte. Si realizzeranno specifici interventi formativi anche per il
personale con funzioni direttive sulla specifica tematica delle mole-
stie sessuali in ambiente di lavoro, al fine di una migliore attivita di
prevenzione e di crescita culturale di tutti i lavoratori nel rispetto dei
principi fondanti della distintivita e dei valori del lavoro in cooperati-
va. Le parti a livello aziendale o territoriale in caso di richiesta di
una delle parti firmatarie il CCNL di attivare appositi organi
(persona fisica o organo collegiale), si impegnano ad aprire un
confronto per valutare I'opportunita di costituire o indicare un appo-
sito organo deputato a ricevere notizie, segnalazioni o denunce di
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molestie sessuali, dal quale ogni lavoratore possa anche ricevere
assistenza e consulenza.

Viene fatto salvo quanto gia previsto a livello aziendale sulla mate-
ria.

D) garanzie e riservatezza

Tutti i soggetti comunque coinvolti nella trattazione di eventuali casi
di molestie sessuali saranno tenuti all’assoluto riserbo sui fatti e
sulle notizie di cui vengono a conoscenza.

Ogni forma di ritorsione, diretta o indiretta, nei confronti di chi ha
denunciato o segnalato casi di molestia sessuale ovvero di chi ha
testimoniato per I'accertamento dei fatti, sara ritenuta assolutamen-
te riprovevole sul piano etico e valutabile sotto il profilo disciplinare,
cosi come previsto dalle norme del CCNL. Il comportamento di chi
denuncia ovvero riferisce molestie sessuali poi accertate inesistenti
sara ritenuto riprovevole sul piano etico e valutabile sotto il profilo
disciplinare, cosi come previsto dalle norme del CCNL. Nei con-
fronti delle lavoratrici e dei lavoratori che si & accertato essere stati
vittime di molestie sessuali le aziende si adopereranno per favorir-
ne la ricollocazione nell’ambiente di lavoro, garantendo la riserva-
tezza e un adeguato sostegno psicologico e morale.

CCNL per i dipendenti da
AZIENDE ORTOFRUTTICOLE ED AGRUMARIE
Art.18 Molestie sessuali e mobbing
Il diritto all'eguaglianza dinanzi alla legge ed alla tutela contro la
discriminazione per tutti gli individui costituisce un diritto universale
riconosciuto dalla dichiarazione universale dei diritti dell'uomo, dal-
la convenzione delle Nazioni unite sull'eliminazione di ogni forma di
discriminazione nei confronti della donna, dalla convenzione inter-
nazionale sull'eliminazione di tutte le forme di discriminazione raz-
ziale, nei patti delle Nazioni Unite relativi ai diritti civili e politici e ai
diritti economici, sociali e culturali, nonché dalla convenzione per la
salvaguardia dei diritti dell'uomo e delle liberta fondamentali della
Comunita europea. Relazioni interpersonali improntate al rispetto
reciproco, in cui ciascuno € tenuto a rispettare la dignita e la perso-
nalita dell'altro e in cui ciascuno ha diritto ad essere rispettato nella
propria dignita e personalita, sono condizioni imprescindibili per la
tutela della dignita della persona di cui I'organizzazione aziendale é
tenuta a farsi carico, promuovendo le iniziative opportune a vietare
e contrastare le azioni lesive di tali diritti.
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Le parti convengono che le molestie sessuali sono una lesione dei
diritti individuali e una forma di discriminazione e ricatto nell'attivita
lavorativa che lede la dignita della persona. Convengono quindi
sulla esigenza di salvaguardare nei luoghi di lavoro la dignita della
persona e per questo si attiveranno perché siano evitati comporta-
menti importuni, offensivi ed insistenti deliberatamente riferiti alla
condizione sessuale che abbiano la conseguenza di determinare
una situazione di rilevante disagio della persona cui essi sono rivol-
ti, anche al fine di subordinare all’accettazione o al rifiuto di tali
comportamenti la modifica delle sue condizioni di lavoro. A tal fine
le Commissioni di pari opportunita, potranno promuovere ed orga-
nizzare iniziative di sensibilizzazione su tale fenomeno, fornendo
alle aziende del settore le necessarie indicazioni, anche attraverso
l'individuazione di un codice di comportamento.

Le parti convengono che costituisce violazione degli obblighi con-
trattuali ogni comportamento, verbale o di altro tipo, riconducibile a
molestie, molestie sessuali, discriminazioni e mobbing.

A) MOLESTIE, DISCRIMINAZIONI

Le molestie riferite al sesso di una persona e le molestie sessuali
sono lesive dell'integrita della persona e contrarie al principio di
non discriminazione. Le parti assumono le definizioni indicate dalla
Direttiva europea 2002/73:

discriminazione diretta: situazione nella quale una persona &
trattata meno favorevolmente in base al sesso di quanto sia, stata
o sarebbe trattata un'altra persona in una situazione analoga;
discriminazione indiretta: situazione nella quale una disposizio-
ne, un criterio 0 una prassi apparentemente neutri, possono mette-
re in una situazione di particolare svantaggio le persone di un de-
terminato sesso, rispetto a persone dell'altro sesso, a meno che
detta disposizione, criterio o prassi siano oggettivamente giustificati
da una finalita legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimen-
to siano appropriati e necessari;

molestie: situazione nella quale si verifica un comportamento in-
desiderato connesso al sesso di una persona avente lo scopo o
I'effetto di violare la dignita di tale persona e di creare un clima inti-
midatorio, ostile, degradante, umiliante od offensivo;

molestie sessuali: situazione nella quale si verifica un comporta-
mento indesiderato a connotazione sessuale, espresso in forma
fisica, verbale o non verbale, avente lo scopo o I'effetto di violare la
dignita di una persona, in particolare creando un clima intimidato-
rio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.
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Fermi restando l'inammissibilita di ogni atto o comportamento che
si configuri come molesto e discriminatorio, il diritto delle lavoratrici
e dei lavoratori ad essere trattati con dignita, ad essere tutelati nel-
la propria liberta personale, a denunciare atti e comportamenti mo-
lesti e le eventuali, conseguenti intimidazioni e ritorsioni, la valuta-
bilita di tali comportamenti ai sensi delle disposizioni normative e
contrattuali vigenti, I'Aneioa si impegna a promuovere presso le
proprie associate iniziative di informazione e formazione atte a dif-
fondere e sviluppare una cultura improntata al pieno rispetto della
dignita della persona.

Iniziative di informazione, formazione e prevenzione saranno con-
cordate tra le parti a livello aziendale e regionale.

B) MOBBING (vedi capitolo relativo)

CCNL per i Dipendenti delle
SOCIETA’ DI CORSE DEI CAVALLI
7.11.2006—31.6.2010
Art.41 Molestie Sessuali
Le parti stipulanti affermano che le molestie sessuali nei luoghi di
lavoro sono un’offesa alla dignita della persona ed una forma di
discriminazione e di ricatto sul lavoro.
Convengono di demandare all’osservatorio paritetico, di cui al suc-
cessivo art.56, il compito di studiare le relative problematiche e sug-
gerire le misure piu appropriate per la prevenzione e repressione
del fenomeno.

Art.56 Osservatorio paritetico

E’ istituito un Osservatorio paritetico fra le parti, con lo scopo di in-
dividuare e conoscere I'andamento del settore, con particolare rife-
rimento a:

a) Appalti

b) Orario di lavoro

C) Molestie sessuali

d) Pari opportunita

e) Previdenza integrativa

f) Costo del lavoro

s)] Ricorso al lavoro interinale
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CCNL per i dipendenti da Aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Aderenti a Confcommercio e Confesercenti
Art.36 Molestie sessuali
Le parti si danno atto che con la presente disciplina, sono recepiti i
principi a cui si ispira il “Codice di condotta relativo ai provvedimen-
ti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali” allegato alla
Raccomandazione della Commissione Europea del 27 novembre
1991, come modificato dal Trattato di Amsterdam del 2 ottobre
1997 sulla tutela della dignita delle donne e degli uomini sul lavoro.
Il codice si prefigge I'obiettivo della prevenzione delle molestie a
sfondo sessuale sul luogo di lavoro e, nel caso in cui esse si verifi-
chino, si pone a garanzia di un ricorso immediato e semplice a pro-
cedure adeguate ad affrontare il problema ed a prevenirne il ripe-
tersi.
Le parti concordano inoltre sull’esigenza primaria di favorire la ri-
cerca di un clima di lavoro improntato al rispetto ed alla reciproca
correttezza.
Le parti ritengono inaccettabile qualsiasi comportamento a sfondo
sessuale e qualsiasi altro comportamento basato sul sesso e lesivo
della dignita personale. Al fine di monitorare il fenomeno e fermo
restando il diritto alla privacy, gli organismi paritetici aziendali, ove
concordati e costituiti, e territoriali, invieranno i dati quantitativi e
qualitativi delle procedure informali e/o denunce formali e le solu-
zioni individuate alla commissione paritetica pari opportunita nazio-
nale.

Definizione

Per molestie sessuali si intendono comportamenti indesiderati a
connotazione sessuale, ovvero altri comportamenti ed espressioni
basati sul sesso, che offendano la dignita degli uomini e delle don-
ne nel luogo di lavoro. Assumono rilevanza particolarmente grave
le molestie sessuali che esplicitamente o implicitamente siano ac-
compagnate da minacce o ricatti da parte del datore di lavoro o dei
superiori gerarchici in relazione alla costituzione, allo svolgimento,
ai percorsi di carriera ed alla estinzione del rapporto di lavoro.

Prevenzione

Le parti considerano inammissibile ogni atto o comportamento che
si configuri come molestia sessuale e riconoscono il diritto delle
lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignita e ad essere
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tutelati nella propria liberta personale.

Le aziende adotteranno, d’'intesa con le RSA/RSU, le iniziative utili
a prevenire le problematiche di cui sopra. Le parti concordano che
le iniziative e gli interventi di cui sopra saranno portate a conoscen-
za di tutti i lavoratori/lavoratrici, anche, ad esempio, mediante affis-
sione in ogni singola unita produttiva ed in luogo accessibile a tutti.
Le parti affidano ad una apposita commissione paritetica che avra
sede presso I'Ente Bilaterale Territoriale il compito di ricevere noti-
zie, segnalazioni o denuncie di molestie sessuali. Tale commissio-
ne, in caso di necessita, potra avvalersi di professionalita esterne.
Ogni lavoratrice/lavoratore potra ricevere assistenza e consulenza
dalla Commissione. La Commissione avra anche il compito di dif-
fondere il codice di condotta e di individuare eventuali specifici per-
corsi formativi rivolti alle imprese e ai lavoratori.

Confcommercio, Filcams, Fisascat e Uiltucs, chiedono al Governo
che tali programmi di formazione siano considerati azioni positive
anche ai fini del’lammissione ai finanziamenti di cui all’art.2 della
legge 10 aprile 1991 n.125, ed a tale scopo verra redatto un avviso
comune.

Qualificazione della formazione

Le parti concordano che nei programmi generali di formazione del
personale, dovranno essere incluse nozioni generali circa gli orien-
tamenti adottati in merito alla prevenzione delle molestie sessuali
ed alle procedure da seguire qualora la molestia abbia luogo, non-
ché in materia di tutela della liberta e dignita della persona al fine di
prevenire il verificarsi di comportamenti configurabili come molestie
sessuali.

Procedura e provvedimenti

DICHIARAZIONE CONGIUNTA Le parti convengono di affidare
alla commissione paritetica nazionale per le pari opportunita di cui
all'art.13, il compito di individuare, entro il 31 dicembre 2005, le
procedure formali ed informali di accertamento delle molestie ses-
suali nonché le conseguenti sanzioni.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
di Gruppo CARREFOUR ltalia S.p.A.
1.1.2004—31.12.2007
Tutela della dignita personale - Molestie Sessuali
In riferimento all’'esigenza primaria di favorire la ricerca di un clima
di lavoro improntato al rispetto ed alla reciproca correttezza,
’Azienda, in armonia con quanto previsto dalla raccomandazione
CEE n.92/131 del 27/11/91 sulla tutela della dignita personale, non-
ché in riferimento al CCNL, si impegna a dare la massima diffusio-
ne possibile alla procedura istituita in materia di molestie sessuali
con Accordo sottoscritto dalle parti il 25 febbraio 1999, e a diffonde-
re in modo esauriente e capillare i termini della procedura formale
ed informale, da attivare, a scelta, nel caso in cui ci si ritenga desti-
natari di molestie sessuali, ed i nominativi dei Consiglieri di fiducia
in esso previsti.
Per tutto quanto qui non specificamente previsto, si rimanda al te-
sto dellaccordo “Procedura Molestie Sessuali” del 25 febbraio
1999, che si intende integralmente recepito nel presente Contratto
Integrativo Aziendale.

Ipotesi di Accordo
CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
IKEA ltalia Retail S.p.A.
30.5.2006
XVI Tutela dignita di donne e uomini
Al fine di tutelare la dignita personale delle lavoratrici e dei lavorato-
ri, Ikea si adopera per favorire il mantenimento di un ambiente di
lavoro ispirato alla tutela della dignita, della liberta e dell'inviolabilita
della persona, improntato al rispetto ed alla reciproca correttezza e
nel quale trovi pieno riconoscimento il principio di pari opportunita e
di eguale trattamento tra le persone.
Ikea fa quindi propri, in particolare, i principi ispiratori delle Direttive
2002/73/CE del 23 settembre 2002, 2000/78/CE del 27 novembre
2000, 2000/43/CE del 29 giugno 2000 e 1976/207/CEE del 9 feb-
braio 1976, attuate nell’ordinamento italiano dai decreti legislativi 30
maggio 2005 n.145; 9 luglio 2003 n.216; 9 luglio 2003 n.215.
Ikea si uniforma inoltre alle indicazioni ed alle linee guida della Rac-
comandazione 92/131/CEE sulla tutela della dignita delle donne e
degli uomini sul lavoro.
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A tal fine, lkea ribadisce che le molestie (ovvero “quei comporta-
menti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al sesso,
aventi lo scopo o I'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di
un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante,
umiliante o offensivo”) e le molestie sessuali (ovvero “quei compor-
tamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma
fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo o I'effetto di violare la
dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima inti-
midatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo”) rappresentano
comportamenti discriminatori e quindi vietati.

Nellipotesi in cui si verifichino simili episodi, le persone coinvolte
procederanno secondo quanto previsto in materia dal CCNL.

PATRONATO

Istituto Nazionale Assistenza Sociale
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CCNL per i dipendenti delle imprese del settore
ACCONCIATURA ED ESTETICA
1.1.2005-31.12.2008
Mobbing
Le parti, riconoscendo I'importanza di un ambiente di lavoro im-
prontato alla tutela della dignita della persona, ritengono che debba
essere evitata ogni forma di violenza psicologica o morale. Il datore
di lavoro si impegna a prevenire, scoraggiare e neutralizzare qualsi-
asi comportamento di questo tipo, posto in essere dai superiori o da
lavoratori/lavoratrici nei confronti di altri, sul luogo del lavoro.
In assenza di un provvedimento legislativo in materia di mobbing, le
parti convengono di affidare ad un’apposita Commissione il compito
di analizzare la problematica, con particolare riferimento alla indivi-
duazione delle condizioni di lavoro o dei fattori organizzativi che
possano determinare l'insorgenza di situazioni persecutorie o di
violenza morale, e di formulare proposte alla parti firmatarie il pre-
sente CCNL per prevenire e reprimere tali situazioni.

CCNL per i dipendenti daimprese della

DISTRIBUZIONE COOPERATIVA

Art.37 Mobbing misure da adottare per la prevenzione e la re-

pressione di ogni forma di violenza morale e persecuzione
psicologica (c.d. mobbing) negli ambienti di lavoro

A) PREMESSA

Le parti riconfermano il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad
essere trattati con dignita e ad essere tutelati nella propria integrita
psicofisica e nella personalitd morale a prescindere dalle funzioni e
ruoli svolti nell’ambito dell’attivita lavorativa.

B) DEFINIZIONE

Sono da considerarsi violenze morali e persecuzioni psicologiche
(c.d. mobbing), nellambito del rapporto di lavoro, tutte quelle azio-
ni e tutti quei comportamenti che, attuati in modo sistematico, dura-
turo e con evidente premeditazione, mirano a discriminare, scredi-
tare, offendere o vessare il lavoratore e comunque a danneggiarlo
nella sua personalita e dignita, incidendo sulla di lui situazione pri-
vata e professionale, nonché sulle relazioni sociali, oltre che sulla
salute.
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C) PREVENZIONE

A cura delle parti stipulanti le disposizioni in materia di mobbing
dovranno essere portate a conoscenza di tutti i lavoratori (per es.
mediante affissione in ogni singola unita produttiva ed in luogo ac-
cessibile a tutti).

Si riconosce che il tema del mobbing rientra nelle materie di inte-
resse sindacale e del lavoro ai sensi dell’art.20, secondo comma,
della legge 20 maggio 1970 n.300 e pertanto a livello aziendale si
potranno anche attivare, previo preventivo confronto, iniziative
congiunte atte a favorire azioni positive per la prevenzione di quan-
to definito in materia di mobbing dal presente protocollo.

In sede aziendale si dedichera la necessaria attenzione alla forma-
zione del personale con funzioni direttive e degli addetti alle attivita
di coordinamento e gestione del personale sulla specifica tematica
del mobbing, fornendo loro le necessarie informazioni e supporti
per un positivo inserimento nelllambito organizzativo dei lavoratori,
nonché le informazioni relative alle misure adottate per la preven-
zione di ogni forma di persecuzione sul lavoro.

Le iniziative formative realizzate dalle imprese saranno oggetto di
un apposito incontro informativo, di norma nel primo quadrimestre
di ogni anno, con le R.S.U./R.S.A.

Tali iniziative e la loro pratica attuazione potranno essere affidate
anche ad esperti della materia e saranno orientate alla prevenzio-
ne. Le parti a livello aziendale o territoriale, in caso di richiesta di
una delle parti firmatarie il presente CCNL di attivare appositi orga-
ni (persona fisica o organo collegiale), si impegnano ad aprire un
confronto per valutare I'opportunita di costituire o indicare un appo-
sito organo (persona fisica o organo collegiale) deputato a ricevere
notizie, segnalazioni o denuncie di mobbing, dal quale ogni lavora-
tore possa anche ricevere assistenza e consulenza.

La eventuale realizzazione di tale organo avverra in via sperimen-
tale e con una durata che preveda comunque una verifica interme-
dia allo stesso livello contrattuale.

D) GARANZIE E RISERVATEZZA

Tutti i soggetti comunque coinvolti nella trattazione di eventuali
casi di violenza morale e persecuzione psicologica saranno tenuti
all'assoluto riserbo sui fatti e sulle notizie di cui vengono a cono-
scenza.

Ogni forma di ritorsione, diretta o indiretta, nei confronti di chi ha
denunciato o segnalato casi di violenza morale e persecuzione
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psicologica ovvero di chi ha testimoniato per I'accertamento dei
fatti, sara da ritenersi assolutamente riprorevole sul piano etico e
senz’altro valutabile sotto il profilo disciplinare.

Il comportamento di chi denuncia ovvero riferisce fatti e circostan-
ze poi accertati inesistenti sara da considerarsi assolutamente ri-
prorevole sul piano etico e senz’altro valutabile sotto il profilo disci-
plinare.

Nei confronti dei lavoratori che si & accertato essere stati vittime di
violenze morali e persecuzioni psicologiche le aziende si adopere-
ranno per favorirne il reinserimento nelllambiente di lavoro.

CCNL per i dipendenti da

AZIENDE ORTOFRUTTICOLE ED AGRUMARIE
Art.18 Molestie sessuali e mobbing
Il diritto all'eguaglianza dinanzi alla legge ed alla tutela contro la
discriminazione per tutti gli individui costituisce un diritto universale
riconosciuto dalla dichiarazione universale dei diritti dell'uomo, dal-
la convenzione delle Nazioni Unite sull'eliminazione di ogni forma
di discriminazione nei confronti della donna, dalla convenzione
internazionale sull'eliminazione di tutte le forme di discriminazione
razziale, nei patti delle Nazioni Unite relativi ai diritti civili e politici e
ai diritti economici, sociali e culturali, nonché dalla convenzione per
la salvaguardia dei diritti dell'uomo e delle liberta fondamentali del-
la Comunita europea.
Relazioni interpersonali improntate al rispetto reciproco, in cui cia-
scuno é tenuto a rispettare la dignita e la personalita dell'altro e in
cui ciascuno ha diritto ad essere rispettato nella propria dignita e
personalita, sono condizioni imprescindibili per la tutela della digni-
ta della persona di cui I'organizzazione aziendale € tenuta a farsi
carico, promuovendo le iniziative opportune a vietare e contrastare
le azioni lesive di tali diritti. Le parti convengono che le molestie
sessuali sono una lesione dei diritti individuali e una forma di di-
scriminazione e ricatto nell'attivitd lavorativa che lede la dignita
della persona.
Convengono quindi sulla esigenza di salvaguardare nei luoghi di
lavoro la dignita della persona e per questo si attiveranno perché
siano evitati comportamenti importuni, offensivi ed insistenti delibe-
ratamente riferiti alla condizione sessuale che abbiano la conse-
guenza di determinare una situazione di rilevante disagio della per-
sona cui essi sono rivolti, anche al fine di subordinare
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all'accettazione o al rifiuto di tali comportamenti, la modifica delle
sue condizioni di lavoro.

A tal fine le Commissioni di pari opportunita potranno promuovere
ed organizzare iniziative di sensibilizzazione su tale fenomeno,
fornendo alle aziende del settore le necessarie indicazioni, anche
attraverso l'individuazione di un codice di comportamento.

Le parti convengono che costituisce violazione degli obblighi con-
trattuali ogni comportamento, verbale o di altro tipo, riconducibile a
molestie, molestie sessuali, discriminazioni e mobbing.

A) MOLESTIE, DISCRIMINAZIONI (vedi capitolo relativo)

B) MOBBING

Si identificano come mobbing atti, atteggiamenti o comportamenti,
diversi e ripetuti nel tempo in modo sistematico e abituale, aventi
connotazioni aggressive, denigratorie e vessatorie, aventi come
fine la destabilizzazione psicologica di chi li subisce e che compor-
tano degrado delle condizioni di lavoro che possono compromette-
re la salute, la professionalita, la dignita del lavoratore nell'ambito
dell'ufficio di appartenenza o, addirittura, tali da escluderlo dal con-
testo lavorativo di riferimento.

Tali atti, atteggiamenti, comportamenti, miranti a discriminare,
screditare, danneggiare il lavoratore nella propria carriera e status,
da chiunque perpetrati, superiori, parigrado, inferiori e datori di la-
voro, sono da considerare violenze morali e persecuzioni psicologi-
che vietate e tali da rendere illegittime le variazioni delle condizioni
di lavoro da esse originate.

In riferimento anche alla risoluzione del Parlamento Europeo del
20 settembre 2001, le Parti riconoscono la necessita di promuove-
re adeguate e opportune iniziative al fine di monitorare, contrasta-
re, prevenire situazioni che sempre piu spesso hanno gravi conse-
guenze sulla salute fisica e mentale del lavoratore, nonché per
migliorare la qualita e la sicurezza dell'ambiente di lavoro.

A tal fine I'Aneioa si impegna a promuovere verso le sue associate
iniziative di informazione e formazione tese a prevenire il verificarsi
di fenomeni di tale genere.

Parimenti, a livello aziendale, saranno concordate con RSU ed
RLS campagne di informazione per tutti i lavoratori e di formazione
specifica per RLS per l'individuazione dei sintomi e delle cause,
per la valutazione del rischio e la definizione degli interventi di pre-
venzione e gestione degli eventuali casi di mobbing.
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CCNL per i lavoratori dipendenti dagli
STUDI PROFESSIONALL
1.5.2008—30.9.2010
Art.16 Tutela della dignita della persona sul lavoro
Su tale materia le parti hanno convenuto sull’'opportunita che
nell’arco di vigenza del presente CCNL, venga assolto I'impegno di
cui al Titolo | art.1 punto 8).
In tale ambito, tenuto anche conto delle iniziative legislative in cor-
so, le parti siimpegnano ad elaborare un “Codice di condotta sulla
tutela della dignita della persona”, quale strumento contrattuale
utile sia dal punto di vista sociale che da quello della gestione di
eventi indubbiamente caratterizzati da aspetti di grande delicatez-
za.
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CCNL per i dipendenti da aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Confcommercio e Confesercenti
Art.35 Mobbing
Le Parti riconoscono la fondamentale importanza di un ambiente di
lavoro improntato alla tutela della liberta, dignita ed inviolabilita
della persona e a principi di correttezza nei rapporti interpersonali.
In attesa di un provvedimento legislativo che ne individui la defini-
zione legale, le Parti intendono per mobbing quegli atti e comporta-
menti discriminatori e vessatori reiterati posti in essere nei confron-
ti delle lavoratrici o dei lavoratori da parte di soggetti posti in posi-
zione sovraordinata ovvero da altri colleghi, e che si caratterizzano
come una vera e propria forma di persecuzione psicologica o di
violenza morale. Le parti riconoscono pertanto la necessita di avvi-
are adeguate iniziative al fine di contrastare 'insorgere di tali situa-
zioni, che assumono rilevanza sociale, nonché di prevenire il verifi-
carsi di possibili conseguenze pericolose per la salute fisica e men-
tale del lavoratore o della lavoratrice interessati e, piu in generale,
migliorare la qualita, il clima e la sicurezza dell’ambiente di lavoro.
A tal fine, affidano alla Commissione Paritetica Permanente per le
Pari Opportunita i seguenti compiti:

o raccolta dei dati relativi all'aspetto qualitativo e quantitativo
del fenomeno del mobbing;
o individuazione delle possibili cause della problematica, con

particolare riferimento alla verifica dell’'esistenza di condizio-
ni di lavoro o fattori organizzativi e gestionali che possano
determinare I'insorgenza di situazioni persecutorie o di vio-
lenza morale;

° formulazione di proposte di azioni positive in ordine alla pre-
venzione e alla repressione delle situazioni di criticita, anche
al fine di realizzare misure di tutela del/della dipendente inte-
ressato;

° formulare un codice quadro di condotta.

Dichiarazione a verbale

In caso di emanazione di un provvedimento legislativo in materia di
mobbing, le parti si incontreranno per armonizzare le disposizioni
di cui al presente articolo con la nuova disciplina legale.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
di Gruppo CARREFOUR ltalia S.p.A.
1.1.2004—31.12.2007
Mobbing
L'Azienda e le OO.SS. firmatarie della presente intesa concordano
sulla fondamentale importanza di creare un ambiente di lavoro im-
prontato alla tutela della liberta, dignita ed inviolabilita della persona
e a principi di correttezza nei rapporti interpersonali.
S’'impegnano, dunque, ciascuna nell’ambito delle proprie compe-
tenze, ad operare in modo da realizzare questi principi condivisi.
Le Parti concordano, altresi, che, tenuto conto della Risoluzione del
Consiglio dell’'Unione Europea del 29 Maggio 1990 e della Racco-
mandazione della Commissione Europea del 27 Novembre 1991,
ne assumono il valore di indirizzo in materia di tutela della dignita
degli uomini e delle donne sul lavoro.
Considerato che per “Mobbing” si intende un’azione o una serie di
azioni compiute nei confronti di un lavoratore, che si ripete per un
periodo di tempo da parte di colleghi o superiori gerarchici per dan-
neggiarlo con lo scopo preciso di porre in atto strategie comporta-
mentali volte alla sua destabilizzazione psicologica, sociale e pro-
fessionale e che tale comportamento € del tutto estraneo all’etica
Carrefour, si concorda che essendo gia operativo in Azienda un
accordo sulle molestie sessuali che prevede una specifica procedu-
ra, entro il 30 giugno 2004 le parti si incontreranno per estendere e/
0 adattare la procedura prevista per quanto attiene anche a questa
fattispecie, offrendo ai lavoratori che si sentano oggetto di compor-
tamenti riferibili al “Mobbing” un preciso punto di riferimento per
affrontare tali situazioni.
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CCNL per i dipendenti delle imprese del settore
ACCONCIATURA ED ESTETICA
Art.27 Gravidanza e Puerperio
Per il personale femminile in caso di gravidanza e puerperio si fa
riferimento alle norme di legge.

ACCORDO ECONOMICO COLLETTIVO PER GLI AGENTI
E RAPPRESENTANTI
Confindustria
Art. 13 - Gravidanza e puerperio
In caso di gravidanza e puerperio dell'agente o rappresentante, il
rapporto restera sospeso ad ogni effetto, su richiesta dell'agente o
rappresentante medesima, per un periodo di dodici mesi, all’interno
dei quali deve collocarsi la data del parto, intendendosi che durante
tale periodo la casa mandante si asterra dal procedere alla risolu-
zione del rapporto.
La disposizione di cui al comma precedente trova applicazione an-
che in caso di adozione o affidamento di minore. In tal caso entro il
periodo di dodici mesi deve rientrare la data di effettivo ingresso del
minore nella famiglia.
Nei casi di interruzione della gravidanza, regolati dagli articoli 4, 5 e
6 della legge 22 maggio 1978, n.194, il rapporto restera sospeso ad
ogni effetto, su richiesta dell'agente o rappresentante, per un perio-
do massimo di cinque mesi.
Durante i predetti periodi, alla ditta preponente é riconosciuta la
facoltd di provvedere direttamente ad assicurare l'esercizio del
mandato di agenzia o rappresentanza ovvero a dare ad altri I'incari-
co di esercitarlo.
La titolare del mandato di agenzia o rappresentanza deve consenti-
re, nel corso dei predetti periodi, che la ditta, o chi da questa ha
ricevuto l'incarico di sostituirla provvisoriamente, si avvalga della
organizzazione dell'agenzia senza che a questa derivino oneri. Non
ha, inoltre, diritto a compensi sui proventi degli affari che siano stati
promossi e portati a conclusione direttamente dall'azienda o dal
sostituto nei predetti periodi di astensione, fermo restando il diritto
alla provvigione per quegli ordini pervenuti durante tali periodi di
astensione per effetto dell'attivita in precedenza svolta dall'agente o
rappresentante.
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ACCORDO ECONOMICO COLLETTIVO PER GLI AGENTI
E RAPPRESENTANTI
Confcommercio - Confindustria - Confcooperative
Art. 9 - Gravidanza e puerperio
In caso di gravidanza e puerperio dell'agente o rappresentante, il
rapporto restera sospeso ad ogni effetto, su richiesta dell'agente o
rappresentante medesima, per un periodo di dodici mesi, all’interno
dei quali deve collocarsi la data del parto, intendendosi che durante
tale periodo la casa mandante si asterra dal procedere alla risolu-
zione del rapporto.
La disposizione di cui al comma precedente trova applicazione an-
che in caso di adozione o affidamento di minore. In tal caso entro il
periodo di dodici mesi deve rientrare la data di effettivo ingresso del
minore nella famiglia.
Nei casi di interruzione della gravidanza, regolati dagli articoli 4, 5 e
6 della legge 22 maggio 1978, n.194, il rapporto restera sospeso ad
ogni effetto, su richiesta dell'agente o rappresentante, per un perio-
do massimo di cinque mesi.
Durante i predetti periodi, alla ditta preponente é riconosciuta la
facoltd di provvedere direttamente ad assicurare l'esercizio del
mandato di agenzia o rappresentanza ovvero a dare ad altri I'incari-
co di esercitarlo.
Resta inteso che per gli affari prodotti durante tali periodi 'agente o
rappresentante non avra diritto alla provvigione, tranne che per
quegli ordini pervenuti durante tali periodi grazie all’attivita in prece-
denza svolta dal’agente o rappresentante di commercio.

CCNL per i dipendenti da Agenti Immobiliari
Professionali e mandatari a titolo oneroso aderenti a
FIAP
22.3.2007-31-3-2009
Titolo XX Gravidanza e Puerperio

Le parti, visto la legge n.53 dell'8.3.2000, concernente i "congedi
parentali”, hanno convenuto sull'opportunita di aggiornare la disci-
plina contrattuale di tale Istituto integrandola e armonizzandola con

le specifiche norme innovative contenute nella suddetta legge.
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Art. 31 Normativa.

1. La lavoratrice & tenuta a presentare il certificato di gravidanza,

rilasciato in 3 copie, 2 delle quali dovranno essere prodotte a cura

della lavoratrice rispettivamente al datore di lavoro e all'lstituto

assicuratore. Nel certificato medico di gravidanza devono essere

riportate:

1.1. generalita della lavoratrice;

1.2. indicazione del datore di lavoro e della sede dove l'interessata
presta il proprio lavoro, delle mansioni alle quali & addetta;

1.3. mese di gestazione alla data della visita;

1.4. data presunta del parto;

1.4.1. gli elementi di cui alle lett. 1.1) e 1.2) sono inseriti nel cer-
tificato sulla base delle dichiarazioni della lavoratrice, che
ne risponde della veridicita;

1.4.2. al rilascio del certificato medico suddetto sono abilitati gli
ufficiali sanitari, i medici condotti, i medici di INPS e i medi-
ci del SSN, tuttavia, qualora i certificati siano redatti da
medici diversi da quelli di cui sopra il datore di lavoro o
INPS possono accettarli ugualmente o richiedere la rego-
larizzazione alla lavoratrice;

1.4.3. il datore di lavoro e tenuto a rilasciare alla lavoratrice la
ricevuta dei certificati e di ogni altra documentazione pro-
dotta dalla lavoratrice stessa;

1.4.4. il datore di lavoro & altresi tenuto a conservare le predette
certificazioni a disposizione della Direzione periferica del
lavoro per tutto il periodo in cui la lavoratrice & soggetta
alla tutela della legge.

2. La lavoratrice e tenuta a presentare, entro 30 giorni, il certificato

attestante la data del parto.

3. Le disposizioni di cui al punto 2) valgono anche per il padre a-

dottivo o affidatario nel caso in cui la moglie, in accordo con lui, vi

abbia rinunciato.

4. 1l coniuge che voglia avvalersi, in alternativa alla moglie lavora-

trice, del diritto a fruire dell'astensione dal lavoro durante i primi 3

mesi successivi all'effettivo ingresso del bambino nella famiglia affi-

dataria, & tenuto a darne comunicazione al datore di lavoro e

all'INPS inoltrando:

4.1. domanda corredata da dichiarazione del datore di lavoro della
moglie lavoratrice da cui risulti I'avvenuta rinuncia della moglie
stessa ad avvalersi del diritto di astensione dal lavoro, di-
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chiarazione da presentare anche al datore di lavoro dello
stesso coniuge affidatario;
4.2. copia del provvedimento di affidamento, ovvero di adozione;
4.3. copia del documento rilasciato dall'autorita competente, atte-
stante la data dell'effettivo ingresso del bambino nella famiglia
affidataria ovvero adottiva.
5. E vietato adibire le donne al lavoro notturno, dall'accertamento
dello stato di gravidanza fino al compimento di 1 anno d'eta del
bambino.
6. Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per I'ef-
fettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici o visite mediche
specialistiche, nel caso in cui questi debbono essere eseguiti du-
rante l'orario di lavoro. Per la fruizione di detti permessi la lavoratri-
ce deve presentare al datore di lavoro apposita domanda e conse-
ghare successivamente, la relativa documentazione giustificativa
attestante la data e I'orario di effettuazione degli esami (art.7, D.Igs.
n.645/96).
7. Le dimissioni volontarie della lavoratrice presentate nel periodo
in cui opera il divieto di licenziamento, devono essere comunicate
dalla lavoratrice stessa anche alla Direzione provinciale del lavoro,
che le convalida. A tale convalida & condizionata la risoluzione del
rapporto di lavoro. In tale caso la lavoratrice ha diritto al TFR e ad
una indennita pari a quella spettante in caso di preavviso secondo
le modalita previste ai rispettivi artt.159 e 160 del presente contrat-
to, indipendentemente dal motivo delle dimissioni.
Tale diritto spetta anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affida-
tari, qualora le dimissioni siano state rassegnate entro un anno
dall'effettivo ingresso del bambino nella famiglia adottiva o affidata-
ria (Corte Costituzionale, Sentenza n.332/88).
8. La lavoratrice che intende avvalersi del diritto all'astensione
facoltativa deve darne comunicazione al datore di lavoro precisan-
do il periodo in cui intende assentarsi.
9. Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria per
gravidanza e puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita
integrativa, da corrispondersi a carico del datore di lavoro, in modo
da raggiungere complessivamente il 100% della retribuzione gior-
naliera, di cui al successivo art.145.
10. Per quanto non previsto dal presente contratto in materia
di gravidanza e puerperio, valgono le norme di legge e i relativi re-
golamenti vigenti.
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Art.133 Diritto alla conservazione del posto e divieto di licen-
ziamento.

1) La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il
periodo di gestazione attestato da regolare certificato medico, e
fino al compimento di 1 anno d'eta del bambino, salvo le eccezioni
previste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione
dell'attivita dello studio, ultimazione della prestazione per la quale
la lavoratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di lavoro
per scadenza del termine previsto dal contratto).

Tale diritto spetta anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affida-
tari.

2) Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato og-
gettivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel cor-
so del periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino
del rapporto di lavoro mediante presentazione entro 90 giorni dal
licenziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza
all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

Art.167 Dimissioni per maternita

Per il trattamento spettante alla lavoratrice che rassegna le dimis-
sioni in occasione della maternita, valgono le norme di cui
all'art.131 del presente contratto

CCNL per i dipendenti da
Amministratori di condominio ANACI
1.4.2001—31.12.2005
Titolo XX Gravidanza e Puerperio

Le parti, visto la legge n.53 dell'8.3.2000, concernente i "congedi
parentali”, hanno convenuto sull'opportunita di aggiornare la disci-
plina contrattuale di tale Istituto integrandola e armonizzandola con

le specifiche norme innovative contenute nella suddetta legge.

Art.131 Normativa

1. La lavoratrice & tenuta a presentare il certificato di gravidanza,

rilasciato in 3 copie, 2 delle quali dovranno essere prodotte a cura

della lavoratrice rispettivamente al datore di lavoro e all'lstituto as-

sicuratore.

Nel certificato medico di gravidanza devono essere riportate:

1.1. generalita della lavoratrice;

1.2. indicazione del datore di lavoro e della sede dove l'interessata
presta il proprio lavoro, delle mansioni alle quali & addetta;
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1.3. mese di gestazione alla data della visita;

1.4. data presunta del parto;

1.4.1. gli elementi di cui alle lett.1.1) e 1.2) sono inseriti nel certi-
ficato sulla base delle dichiarazioni della lavoratrice, che ne
risponde della veridicita;

1.4.2. al rilascio del certificato medico suddetto sono abilitati gli
ufficiali sanitari, i medici condotti, i medici di INPS e i medi-
ci del SSN, tuttavia, qualora i certificati siano redatti da
medici diversi da quelli di cui sopra il datore di lavoro o
INPS possono accettarli ugualmente o richiedere la rego-
larizzazione alla lavoratrice;

1.4.3. il datore di lavoro e tenuto a rilasciare alla lavoratrice la
ricevuta dei certificati e di ogni altra documentazione pro-
dotta dalla lavoratrice stessa;

1.4.4. il datore di lavoro & altresi tenuto a conservare le predette
certificazioni a disposizione della Direzione periferica del
lavoro per tutto il periodo in cui la lavoratrice & soggetta
alla tutela della legge.

2. La lavoratrice e tenuta a presentare, entro 30 giorni, il certificato

attestante la data del parto.

3. Le disposizioni di cui al punto 2) valgono anche per il padre a-

dottivo o affidatario nel caso in cui la moglie, in accordo con lui, vi

abbia rinunciato.

4. 1l coniuge che voglia avvalersi, in alternativa alla moglie lavora-

trice, del diritto a fruire dell'astensione dal lavoro durante i primi 3

mesi successivi all'effettivo ingresso del bambino nella famiglia

affidataria, é tenuto a darne comunicazione al datore di lavoro e ad

INPS inoltrando:

4.1. domanda corredata da dichiarazione del datore di lavoro della
moglie lavoratrice da cui risulti l'avvenuta rinuncia della mo-
glie stessa ad avvalersi del diritto di astensione dal lavoro,
dichiarazione da presentare anche al datore di lavoro dello
stesso coniuge affidatario;

4.2. copia del provvedimento di affidamento, ovvero di adozione;

4.3. copia del documento rilasciato dall'autorita competente, atte-
stante la data dell'effettivo ingresso del bambino nella fami-
glia affidataria ovvero adottiva.

5. E vietato adibire le donne al lavoro notturno, dall'accertamento

dello stato di gravidanza fino al compimento di 1 anno d'eta del

bambino.
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6. Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per I'ef-
fettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici o visite mediche
specialistiche, nel caso in cui questi debbono essere eseguiti du-
rante l'orario di lavoro. Per la fruizione di detti permessi la lavora-
trice deve presentare al datore di lavoro apposita domanda e con-
segnare successivamente, la relativa documentazione giustificati-
va attestante la data e l'orario di effettuazione degli esami (art.7,
D.lgs. n.645/96).

7. Le dimissioni volontarie della lavoratrice presentate nel periodo
in cui opera il divieto di licenziamento, devono essere comunicate
dalla lavoratrice stessa anche alla Direzione provinciale del lavoro,
che le convalida. A tale convalida & condizionata la risoluzione del
rapporto di lavoro. In tale caso la lavoratrice ha diritto al TFR e ad
una indennita pari a quella spettante in caso di preavviso secondo
le modalita previste ai rispettivi artt.159 e 160 del presente contrat-
to, indipendentemente dal motivo delle dimissioni.

Tale diritto spetta anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affida-
tari, qualora le dimissioni siano state rassegnate entro un anno
dall'effettivo ingresso del bambino nella famiglia adottiva o affidata-
ria (Corte Costituzionale, Sentenza n.332/88).

8. La lavoratrice che intende avvalersi del diritto all'astensione fa-
coltativa deve darne comunicazione al datore di lavoro precisando
il periodo in cui intende assentarsi.

9. Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria per
gravidanza e puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita
integrativa, da corrispondersi a carico del datore di lavoro, in modo
da raggiungere complessivamente il 100% della retribuzione gior-
naliera, di cui al successivo art.145.

10. Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di
gravidanza e puerperio, valgono le norme di legge e i relativi rego-
lamenti vigenti.

Art.133 Diritto alla conservazione del posto e divieto di licen-
ziamento

1) La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il
periodo di gestazione attestato da regolare certificato medico, e
fino al compimento di 1 anno d'eta del bambino, salvo le eccezioni
previste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione
dell'attivita dello studio, ultimazione della prestazione per la quale
la lavoratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di lavoro
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per scadenza del termine previsto dal contratto). Tale diritto spetta
anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affidatari.

2) Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato og-
gettivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel cor-
so del periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino
del rapporto di lavoro mediante presentazione entro 90 giorni dal
licenziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza
all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

Art.167 Dimissioni per maternita

Per il trattamento spettante alla lavoratrice che rassegna le dimis-
sioni in occasione della maternita, valgono le norme di cui
allart.131 del presente contratto

CCNL per il personale dipendente dalle realta del settore
Socio-Sanitario-Assistenziale-Educativo -ANASTE
1.1.2006—31.12.2009
Art.43 Gravidanza e puerperio
Durante lo stato di gravidanza la lavoratrice ha diritto di assentarsi
dal lavoro:
a) per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza,;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto ed il
parto stesso;
c) per tre mesi dopo il parto;
d) per un ulteriore periodo, continuativo o frazionato, non superiore
a sei mesi dopo il periodo di cui alla lettera c).
Fermo restando la durata complessiva del congedo di maternita, le
lavoratrici hanno la facolta di astenersi dal lavoro a partire dal mese
precedente la data presunta del parto e nei quattro mesi successivi,
a condizione che il medico specialista del Servizio Sanitario Nazio-
nale, o con esso convenzionato, e il medico competente ai fini della
prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro, attestino che
tale opzione non arrechi pregiudizio alla salute della gestante e del
nascituro.
Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per
I'effettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici ovvero visite
mediche specialistiche, nel caso in cui questi debbano essere ese-
guiti durante I'orario di lavoro.
Per la fruizione di tali permessi le lavoratrici presentano apposita
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istanza e successivamente presentano la relativa documentazione
giustificativa attestante la data e I'orario dell'effettuazione degli esa-
mi.

Come previsto dalla L.53/2000 anche il padre lavoratore pud aste-
nersi dal lavoro per un periodo, continuativo o frazionato, di non piu
di sei mesi. L'astensione dal lavoro di entrambi i genitori non puo
complessivamente eccedere il limite di dieci mesi, salvo il caso in
cui il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un
periodo non inferiore a tre mesi, nel qual caso il diritto di astensio-
ne, per il padre lavoratore, passa a sette mesi ed a undici comples-
sivi per la coppia.

Qualora vi sia un solo genitore, questi si potra astenere dal lavoro
per un periodo massimo di dieci mesi.

In caso di parto prematuro, la lavoratrice ha 30 giorni di tempo per
presentare il certificato attestante la data esatta del parto, al fine di
prolungare I'astensione obbligatoria dopo il parto del periodo non
goduto prima.

La lavoratrice ha diritto alla conservazione del suo posto di lavoro
per tutto il periodo di gestazione, attestato da regolare certificato
medico e fino al compimento del 1° anno di eta del bambino.

Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggetti-
vo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso del
periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino del
rapporto di lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal licen-
ziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza
all'epoca del licenziamento delle condizioni che lo vietavano.

In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi pre-
cedenti il periodo di divieto di licenziamento, I'istituzione € obbligata
a conservare il posto di lavoro alla lavoratrice alla quale € applicabi-
le il divieto stesso.

| periodi di assenza obbligatoria, indicati alle lettere a) b) c) ed il
periodo di assenza facoltativa, di cui alla lettera d) devono essere
computati nell'anzianita di servizio.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa, le relative
indennita restano a completo carico dellINPS; per le prestazioni
sanitarie provvedera I'Ente preposto.

L'Istituzione deve consentire alle lavoratrici madri durante il primo
anno di vita del bambino due periodi di riposo, anche cumulabili,
durante la giornata. Il riposo € uno solo quando l'orario giornaliero
di lavoro € inferiore a 6 ore.

Il periodo di riposo, di cui al precedente comma, ha la durata di
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un’ora ciascuno ed € considerato ora lavorativa agli effetti della du-
rata e della retribuzione del lavoro; esso comporta il diritto per la
lavoratrice ad uscire dall’lstituzione.

La lavoratrice ha diritto altresi ad assentarsi dal lavoro durante le
malattie del bambino di eta inferiore ai 3 anni, dietro presentazione
di certificato medico.

Entrambi i genitori, alternativamente, hanno diritto altresi ad assen-
tarsi dal lavoro durante le malattie del bambino di eta compresa fra
i 3 e gli 8 anni, nel limite di 5 giorni 'anno per ciascun genitore, non
retribuiti @ comunque computati solo agli effetti dell’'anzianita di ser-
vizio, dietro presentazione di certificato rilasciato da un medico spe-
cialista del Servizio Sanitario Nazionale o con esso convenzionato.
La malattia del bambino che dia luogo a ricovero ospedaliero inter-
rompe il decorso del periodo di ferie in godimento da parte del geni-
tore.

La lavoratrice in stato di gravidanza e tenuta ad esibire alla Direzio-
ne dell'lstituzione il certificato medico rilasciato da un medico della
U.S.L. e la Direzione € tenuta a darne ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi col parto ed il puerperio il geni-
tore e tenuto ad inviare all'istituzione, entro il 15° giorno successivo
al parto, il certificato di nascita del bambino, rilasciato dall’'Ufficio di
Stato Civile.

Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo per cui € previ-
sto il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto all'indennita di
anzianita prevista dall’art.61 e ad una indennita pari a quella spet-
tante in caso di preavviso secondo le modalita previste dall’art.26.
Per le festivita cadenti nei periodi di assenza obbligatoria per la
gravidanza ed il puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita
integrativa di quella a carico dellINPS, da corrispondersi a carico
dellIstituzione in modo da raggiungere complessivamente il 100%
della retribuzione giornaliera. Per i periodi di assenza obbligatoria
per gravidanza e puerperio, la lavoratrice ha anche diritto a percepi-
re dall'lstituzione la 13° mensilita limitatamente all'aliquota corri-
spondente al 20% della retribuzione.

Le disposizioni del presente articolo riguardanti I'astensione facolta-
tiva, i congedi per malattia del bambino e i riposi giornalieri, trovano
applicazione anche nei confronti di genitori adottivi o affidatari.
Qualora all'atto dell'adozione o dell’affidamento, il minore abbia
un’eta compresa fra i sei e dodici anni, il diritto di astenersi dal lavo-
ro, puo essere esercitato nei primi tre anni dall'ingresso del minore
nel nucleo familiare.
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Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge e i regolamenti vigen-
ti.

CCNL per i dipendenti da imprese della
DISTRIBUZIONE COOPERATIVA

Art.154 Astensione obbligatoria dal lavoro e trattamento eco-
nomico
1.Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice deve a-
stenersi dal lavoro:
I. per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza,;
II. per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto ed il
parto stesso;
[ll. per i tre mesi dopo il parto e, ai sensi dell’'art.6, comma 1, lettera
d) del D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151, qualora il parto avvenga in data
anticipata rispetto a quella presunta, per i giorni non goduti di a-
stensione obbligatoria prima del parto.
2.La lavoratrice ha facolta di astenersi dal lavoro a partire dal mese
precedente il parto e nei quattro mesi successivi al parto, a condi-
zione che il medico specialista del Servizio sanitario nazionale o
con esso convenzionato e il medico competente ai fini della preven-
zione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale op-
zione non arrechi pregiudizio alla salute della gestante e del nasci-
turo.
3. La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il
periodo di gestazione, attestato da regolare certificato medico, e
fino al compimento di un anno di eta del bambino, salvo le eccezio-
ni previste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione
dell'attivita dell'azienda, ultimazione della prestazione per la quale
la lavoratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di lavoro
per scadenza del termine per il quale era stato stipulato).
4. 1l divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato og-
gettivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel cor-
so del periodo in cui opera il divieto ha diritto di ottenere il ripristino
del rapporto di lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal
licenziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza,
all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.
5. Ai sensi dell'art.4 del D.P.R. 25 novembre 1976 n.1026, la man-
cata prestazione di lavoro durante il periodo di tempo intercorrente
tra la data di cessazione effettiva del rapporto di lavoro e la presen-
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tazione della certificazione non da luogo a retribuzione. Il periodo
stesso e tuttavia computato nell'anzianita di servizio, esclusi gli ef-
fetti relativi alle ferie, alle mensilita supplementari e al trattamento di
fine rapporto.

6. In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi
precedenti il periodo di divieto di licenziamento, la cooperativa e
obbligata a conservare il posto alla lavoratrice alla quale € applica-
bile il divieto stesso. | periodi di assenza obbligatoria, indicati ai
punti 1), 1) e Ill) del primo comma, devono essere computati
nell’anzianita di servizio a tutti gli effetti contrattuali, compresi quelli
relativi alle mensilita supplementari, alle ferie e al trattamento di fine
rapporto.

7. Durante il periodo di assenza obbligatoria la lavoratrice ha diritto
ad una indennita pari rispettivamente all’80% della retribuzione,
posta a carico dell'INPS dall’'art.74 della legge 23 dicembre n.833
del 1978, secondo le modalita stabilite, e anticipata dal datore di
lavoro ai sensi dell’art.1, della legge 29 febbraio 1980 n.33.
L’importo anticipato dal datore di lavoro & posto a conguaglio con i
contributi dovuti all'INPS, secondo le modalita di cui agli artt.1 e 2,
della legge 29 febbraio 1980 n.33.

8. Per i soli periodi indicati nel primo comma di cui ai punti 1), 11), 1),
relativamente alla astensione obbligatoria, I'indennita di cui al com-
ma precedente verra integrata dal datore di lavoro in modo da rag-
giungere il 100% della retribuzione mensile netta cui la lavoratrice
avrebbe avuto diritto in caso di normale svolgimento del rapporto,
salvo che I'indennita economica dellINPS non raggiunga un impor-
to superiore, a decorrere dal 1° gennaio 2000.

9. Nei confronti delle lavoratrici assunte a tempo determinato per i
lavori stagionali 'INPS provvede direttamente al pagamento delle
prestazioni di maternita agli aventi diritto, ai sensi del sesto comma,
dell'art.1 della legge 29 febbraio 1980 n.33.

10. Nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori che abbiano adot-
tato bambini o che li abbiano ottenuti in affidamento preadottivo si
applicano gli artt. 26, 27 e 31 del D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151.

Art.158 Certificazione di gravidanza

1. La lavoratrice in stato di gravidanza é tenuta ad esibire alla coo-
perativa il certificato medico rilasciato da un ufficiale sanitario o da
un medico del Servizio Sanitario Nazionale ed il datore di lavoro &
tenuto a darne ricevuta.

2. Per usufruire dei benefici connessi col parto e il puerperio la la-
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voratrice é tenuta ad inviare allimpresa cooperativa, entro il 15°
giorno successivo al parto, il certificato di nascita del bambino rila-
sciato dall'Ufficio di Stato Civile ed il certificato di assistenza al par-
to, vidimato dal Sindaco, previsto dal R.D.L. 15 ottobre 1936
n.2128.

3. Per il trattamento spettante alla lavoratrice che rassegni le dimis-
sioni durante il periodo per cui € previsto il divieto di licenziamento,
si osserva la disciplina stabilita dall’art.185.

4. Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria o pu-
erperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita integrativa di quella
a carico dell'INPS, da corrispondersi a carico dell'impresa coopera-
tiva in modo da raggiungere complessivamente l'intera quota gior-
naliera della retribuzione di fatto di cui all’art.169.

5. Le disposizioni di cui al presente Titolo sono state recepite in
ottemperanza alle norme di legge in materia vigente, ivi compreso il
D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151.

Art.184 Convalida delle Dimissioni della lavoratrice Madre e del
lavoratore Padre

1. Ai sensi del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 la richiesta di dimissio-
ni presentata dalla lavoratrice madre o dal lavoratore padre, qualo-
ra abbia usufruito del congedo per maternita o paternita, durante il
primo anno di vita del bambino o nel primo anno di accoglienza del
minore adottato o in affidamento, deve essere convalidata dal servi-
zio ispezione della Direzione Provinciale del Lavoro.

2. La lavoratrice o il lavoratore dimissionari di cui sopra hanno dirit-
to, oltre al trattamento di fine rapporto previsto dall’art.187 e ad una
indennita pari a quella di preavviso, prevista all’art.186 nei termini di
cui all'art.185.

CCNL per i dipendenti da Aziende
FARMACEUTICHE SPECIALI
Ipotesi di accordo 13.12.2007

Art.39—Gravidanza e puerperio

1. Per il trattamento di gravidanza e puerperio, si fa riferimento
alle disposizioni di legge vigenti in materia.

2. Fermo restando quanto tali disposizioni prescrivono per il perio-
do di assenza dal lavoro, la lavoratrice avra diritto, per i primi
150 giorni di assenza, ad un’integrazione fino a raggiungere
I'intera retribuzione globale giornaliera (inclusi i ratei di 13ma e
14ma mensilita).



86 CCNL

3. L'integrazione di cui al punto 2 & estesa ai primi 150 giorni per
le astensioni e oltre la data di stipula della presente ipotesi di
accordo.

CCNL PER | DIPENDENTI DA AZIENDE ESERCENTI LA
LAVORAZIONE, IL COMMERCIO E IL TRASPORTO,
L'ESPORTAZIONE E L'IMPORTAZIONE ALL'INGROSSO
DI FIORI FRESCHI E RECISI, VERDE E PIANTE
ORNAMENTALI PER IMPRESE COMMERCIALLI,
CONSORTILI O COOPERATIVE E G.E.IL.E.
1.1.2006—31.12.2009
Art.108 Normativa
La lavoratrice in stato di gravidanza é tenuta ad esibire al datore di
lavoro il certificato rilasciato da un ufficiale sanitario o da un medi-
co del Servizio Sanitario Nazionale ed il datore di lavoro € tenuto a
darne ricevuta. Per usufruire dei benefici connessi con il parto ed il
puerperio la lavoratrice € tenuta ad inviare al datore di lavoro, en-
tro il 30° giorno successivo al parto, ai sensi dell’art.21 DIgs.151/01
il certificato di nascita del figlio, ovvero la dichiarazione sostitutiva,
ai sensi dell'art.46 D.P.R. 28/12/00 n.445.
Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo per cui € previ-
sto il divieto di licenziamento la lavoratrice ha diritto al trattamento
di fine rapporto e ad un'indennita pari a quella spettante in caso di
preavviso secondo le modalita previste dall'art.138, Terza Parte.
Ai sensi della Legge 31 marzo 1954, n.90, per le festivitd cadenti
in periodi di assenza obbligatoria e facoltativa, la lavoratrice ha
diritto a un'indennita integrativa di quella a carico dell'INPS, da cor-
rispondersi a carico del datore di lavoro in modo da raggiungere
complessivamente il 100% (cento per cento) della quota giornalie-
ra della retribuzione di fatto di cui all'art.120, Terza Parte.
Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di Legge e regolamentari vi-
genti.

CCNL per i dipendenti da IMPIANTI SPORTIVI
TITOLO XIV Gravidanza e puerperio
Art.110 Astensione dal lavoro
Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice ha diritto di
astenersi dal lavoro, art.16 Dlgs.151/01:
a) per i due/uno mesi precedenti la data presunta del parto indicata
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nel certificato medico di gravidanza;

b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto e il parto
stesso;

c) per i tre/quattro mesi dopo il parto;

d) durante gli ulteriori giorni non goduti prima del parto, qualora il
parto avvenga in data anticipata rispetto a quella presunta. Tali
giorni sono aggiunti al periodo di congedo di maternita dopo il par-
to;

e) per un ulteriore periodo di sei mesi dopo il periodo di cui alla let-
tera d).

I diritto di cui alla lettera c) € riconosciuto anche al padre lavoratore
ai sensi e per gli effetti di cui all'articolo 28 Dlgs. 151/01 alle condi-
zioni previste nello stesso articolo.

I diritto di cui alla lettera e) é riconosciuto, in alternativa alla madre,
al padre lavoratore ai sensi dell'art. 32 DLgs.151/01.

La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il peri-
odo di gestazione, attestato da regolare certificato medico, e fino al
compimento di un anno di eta del bambino, salvo eccezioni previste
dalla Legge (licenziamento per giusta causa, cessazione dell'attivita
dell'azienda, ultimazione della prestazione per la quale la lavoratri-
ce era stata assunta, cessazione del rapporto di lavoro per scaden-
za del termine per il quale era stato stipulato, esito negativo della
prova).

Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato di gra-
vidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso del periodo
in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino del rapporto di
lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal licenziamento, di
idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza, all'epoca del li-
cenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

Ai sensi dell'art.4 del D.P.R. 25 novembre 1976, n.1026, la manca-
ta prestazione di lavoro durante il periodo di tempo intercorrente tra
la data della cessazione effettiva del rapporto di lavoro e la presen-
tazione della certificazione non da luogo a retribuzione.

Il periodo stesso € tuttavia computato nell'anzianita di servizio, e-
sclusi gli effetti relativi alle ferie, alle mensilita supplementari e al
trattamento di fine rapporto. In caso di malattia prodotta dallo stato
di gravidanza nei mesi precedenti il periodo di divieto di licenzia-
mento, il datore di lavoro & obbligato a conservare il posto alla lavo-
ratrice alla quale e applicabile il divieto stesso.

| periodi di astensione obbligatoria dal lavoro indicati alle lettere a),
b), c), d) devono essere computati nell'anzianita di servizio a tutti gli
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effetti contrattualmente previsti, compresi quelli relativi alla tredice-
sima mensilita, alle ferie ed al trattamento di fine rapporto. Il perio-
do di assenza facoltativa di cui alla lettera d), e) € computato
nell'anzianita di servizio esclusi gli effetti relativi alle ferie, alle men-
silitd supplementari ed al trattamento di fine rapporto.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa la lavoratrice
ha diritto ad una indennita pari rispettivamente all'80% ed al 30%
della retribuzione, posta a carico del'INPS dall'art. 74 della Legge
23 dicembre 1978, n.833, secondo le modalita stabilite e anticipata
dal datore di lavoro ai sensi dell'art.1 della Legge 29 febbraio 1980,
n.33.

L'importo anticipato dal datore di lavoro € posto a conguaglio con i
contributi dovuti all'INPS, secondo le modalita di cui agli articoli 1 e
2 della Legge 29 febbraio 1980 n.33.

Nei confronti delle lavoratrici assunte a tempo determinato per i
lavori stagionali, I'INPS provvede direttamente al pagamento delle
prestazioni di maternita agli aventi diritto, ai sensi del sesto comma
dell'art.1 della Legge 29 febbraio 1980 n.33.

Nei confronti delle lavoratrici che abbiano adottato bambini o che li
abbiano ottenuti in affidamento preadottivo si applicano gli articoli
26, 27, 31, 36 e 37 del DLgs. 151/01.

Art.112 Normativa

La lavoratrice in stato di gravidanza € tenuta ad esibire al datore di
lavoro il certificato rilasciato da un ufficiale sanitario o da un medico
del Servizio Sanitario Nazionale ed il datore di lavoro & tenuto a
darne ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi con il parto ed il puerperio la
lavoratrice e tenuta ad inviare al datore di lavoro, entro il 30° giorno
successivo al parto, ai sensi dell'art.21 DIgs.151/01 il certificato di
nascita del figlio, ovvero la dichiarazione sostitutiva, ai sensi
dell'art.46 D.P.R. 28/12/2000 n.445.

Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo per cui & previ-
sto il divieto di licenziamento la lavoratrice ha diritto al trattamento
di fine rapporto e ad un'indennita pari a quella spettante in caso di
preavviso secondo le modalita previste dall'art.143, Terza Parte.

Ai sensi della Legge 31 marzo 1954 n.90, per le festivita cadenti in
periodi di assenza obbligatoria e facoltativa, la lavoratrice ha diritto
a un'indennita integrativa di quella a carico dell'INPS, da corrispon-
dersi a carico del datore di lavoro in modo da raggiungere comples-
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sivamente il 100% (cento per cento) della quota giornaliera della
retribuzione di fatto di cui all'art.124, Terza Parte.

Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di Legge e regolamentari vi-
genti.

Art.148 Dimissioni per Maternita

Per il trattamento spettante alla lavoratrice che rassegna le dimis-
sioni in occasione della maternita, valgono le norme di cui
all'art.122, Terza Parte, del presente contratto.

CCNL per i lavoratori dipendenti dalle Imprese Artigiane
del settore Esercenti SERVIZI DI PULIZIA disinfezione,
disinfestazione, derattizzazione e sanificazione
Art.45 Gravidanza e Puerperio
Astensione dal lavoro
Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice ha diritto di
astenersi dal lavoro:
a) peridue mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto ed il
parto stesso
c) peritre mesidopo il parto;
d) per le lavoratrici madri addette a lavori pericolosi, faticosi e in-
salubri il periodo di astensione obbligatoria post-partum é fissato in
7 mesi.
La lavoratrice, trascorso il periodo di astensione obbligatoria di cui
sopra, ha la facolta di assentarsi dal lavoro per un periodo massimo
di 6 mesi, durante i quali le sara conservato il posto.
I diritto di cui alla lettera c) € riconosciuto anche al padre lavoratore
ai sensi e per gli effetti di cui all’art.7, legge 9 dicembre 1977 n.903
alle condizioni previste nello stesso articolo, ove I'assistenza della
madre al minore sia divenuta impossibile per decesso o grave infer-
mita.
La facolta di assentarsi per un periodo massimo di 6 mesi, trascor-
so quello di astensione obbligatoria, € riconosciuta in alternativa
alla madre lavoratrice, al padre lavoratore ai sensi e per gli effetti di
cui all'art.7 della legge 9 dicembre 1977 n.903, alle condizioni previ-
ste nello stesso articolo.
La lavoratrice ha diritto secondo la legge alla conservazione del
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posto per tutto il periodo di gestazione, attestato da regolare certifi-
cato medico, e fino al compimento di un anno di eta del bambino,
salvo eccezioni previste dalla legge (licenziamento per giusta cau-
sa, cessazione dell'attivita dell’azienda, ultimazione della prestazio-
ne per la quale la lavoratrice era stata assunta, cessazione del rap-
porto di lavoro per scadenza del termine per il quale era stato stipu-
lato, esito negativo della prova).

Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggetti-
vo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso del
periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino del
rapporto di lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal licen-
ziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza,
all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

Ai sensi dell’art.4, DPR 25 novembre 1976 n.1026, la mancata pre-
stazione di lavoro durante il periodo di tempo intercorrente tra la
data della cessazione effettiva del rapporto di lavoro e la presenta-
zione della certificazione non da luogo a retribuzione. Il periodo
stesso e tuttavia computato nell'anzianita di servizio, esclusi gli ef-
fetti relativi alle ferie, alle mensilita supplementari e al trattamento di
fine rapporto.

In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi pre-
cedenti il periodo di divieto di licenziamento, il datore di lavoro &
obbligato a conservare il posto alla lavoratrice alla quale & applica-
bile il divieto stesso.

| periodi di astensione obbligatoria dal lavoro indicati alle lettere a),
b), ¢), d) devono essere computati nell’anzianita di servizio a tutti gli
effetti contrattualmente previsti, compresi quelli relativi alle tredice-
sime mensilita, alle ferie ed al trattamento di fine rapporto.

Il periodo di assenza facoltativa € computato nell’anzianita di servi-
zio esclusi gli effetti relativi alle ferie, ed alle mensilita supplementa-
ri.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa la lavoratrice
ha diritto ad una indennita pari rispettivamente all'80% ed al 30%
della retribuzione, posta a carico dellINPS dall'art.4, Legge 23 di-
cembre 1978 n.833, secondo le modalita stabilite, e anticipata dal
datore di lavoro ai sensi dell'art.1 della legge 29 febbraio 1980,
n.33.

L'importo anticipato dal datore di lavoro & posto a conguaglio con i
contributi dovuti al’INPS, secondo le modalita di cui agli articoli 1 e
2, Legge 29 febbraio 1980 n.3.

Nei confronti delle lavoratrici che abbiano adottato bambini o che li
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abbiano ottenuti in affidamento preadottivo si applica I'art.6, Legge
9 dicembre 1977 n.903.

Permessi per assistenza al hambino

Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo € uno solo quando l'orario gior-
naliero di lavoro e inferiore a 6 ore.

Il diritto di cui al comma precedente € riconosciuto in alternativa alla
madre lavoratrice, al padre lavoratore.

La concessione dei riposi giornalieri al padre lavoratore € subordi-
nata in ogni caso all'esplicito consenso scritto della madre lavoratri-
ce. Inoltre, il diritto ai riposi giornalieri retribuiti non pud esercitarsi
durante i periodi in cui il padre lavoratore o la madre lavoratrice go-
dano gia dei periodi di astensione obbligatoria o di assenza facol-
tativa o quando, per altre cause, I'obbligo della prestazione lavorati-
va sia interamente sospeso.

| periodi di riposo di cui al primo comma sono considerati ore lavo-
rative agli effetti della durata del lavoro, essi comportano il diritto
della lavoratrice/ore ad uscire dall’azienda.

| riposi di cui ai precedenti commi sono indipendenti da quelli previ-
sti dagli artt.18 e 19, Legge 26 aprile 1934 n.653 sulla tutela del
lavoro delle donne.

La lavoratrice ha diritto, altresi, ad assentarsi dal lavoro durante le
malattie del bambino di eta inferiore a tre anni, dietro presentazione
di certificato medico.

Il diritto di cui al comma precedente € riconosciuto, in alternativa
alla madre lavoratrice, al padre lavoratore, ferme restando le condi-
zioni e le modalita di cui all'art.7, Legge 9 dicembre 1977 n.903.

| periodi di assenza di cui al penultimo e terzultimo comma sono
computati nell’anzianita di servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie
ed alle mensilita supplementari, ai sensi dell’art. 7, ultimo comma,
legge 30 dicembre 1971 n. 1204, ed al trattamento di fine rapporto.

Normativa

La lavoratrice in stato di gravidanza e tenuta ad esibire al datore di
lavoro il certificato rilasciato da un ufficiale sanitario o da un medico
del Servizio Sanitario Nazionale ed il datore di lavoro é tenuto a
conservarne copia e rilasciarne ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi con il parto ed il puerperio la
lavoratrice € tenuta ad inviare al datore di lavoro, entro il 15° giorno
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successivo al parto, il certificato di nascita del bambino rilasciato
dall’ Ufficio di Stato Civile oppure il certificato di assistenza al parto,
vidimato dal sindaco, previsto dal R.D.L. 15 ottobre 1936 n. 2128.
Nel caso di dimissioni, convalidate dallispettorato del Lavoro, pre-
sentate durante il periodo per cui € previsto il divieto di licenziamen-
to la lavoratrice ha diritto al trattamento di fine rapporto e ad
un’indennita pari a quella spettante in caso di preavviso.

Ai sensi della Legge 31 marzo 1954 n.90, per le festivita: 2 giugno,
25 aprile, 1 maggio, 4 novembre, cadenti nel periodo di assenza
obbligatoria e facoltativa, la lavoratrice ha diritto a un’indennita inte-
grativa di quella a carico dellINPS, da corrispondersi a carico del
datore di lavoro in modo da raggiungere complessivamente il 100%
della quota giornaliera della retribuzione globale.

Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge vigenti.

CCNL per i dipendenti da proprietari di fabbricati
PORTIERI
1.4.2008—31.12.2010
Art.95 Gravidanza e puerperio
Per il trattamento in caso di gravidanza e puerperio della lavoratrice
si fa richiamo alle norme legislative in materia, riportate in appendi-
ce al presente C.C.N.L.

CCNL SOSTENTAMENTO CLERO
1.6.2006—31.5.2010

Art.25 Controlli prenatali
Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per
I'effettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici ovvero visite
mediche specialistiche, nei caso in cui questi debbono essere ese-
guiti durante I'orario di lavoro.
Per la fruizione dei predetti permessi le lavoratrici presentano al
datore di lavoro apposita richiesta e, al rientro in servizio, la relati-
va documentazione giustificativa attestante la data e I'orario di ef-
fettuazione degli esami.

Art.28 Riposi orari per assistenza al bambino

L'Istituto deve consentire alle lavoratrici madri, durante il primo an-
no di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumulabili, du-
rante la giornata.
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Tale disposizione si applica anche nel caso di adozione e di affida-
mento.

Il riposo & uno solo quando I'orario giornaliero di lavoro e inferiore a
6 ore. | periodi di riposo di cui ai precedenti commi hanno la durata
di un’ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata del lavoro; essi comportano il diritto della lavoratrice ad usci-
re dall’Istituto.

Per detti riposi € dovuta dal’INPS una indennita pari allintero am-
montare della retribuzione relativa ai riposi medesimi e anticipata
dal datore di lavoro, ai sensi dell’articolo 8 della Legge 9 Dicembre
1977 n.903.

| riposi di cui ai precedenti commi sono indipendenti da quelli previ-
sti dagli articoli 18 e 19 della Legge 26 Aprile 1934 n.635, sulla tute-
la del lavoro delle donne.

I riposi di cui sopra sono riconosciuti al padre lavoratore:

a) nel caso in cui i figli sono affidati al solo padre;

b) in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che non se ne
awvalga;

e) nel caso in cui la madre non sia lavoratrice dipendente;

d) in caso di morte o di grave infermita della madre.

CCNL per i lavoratori dipendenti dagli
STUDI PROFESSIONALLI
1.5.2008—30.9.2010

Titolo XXV Gravidanza e Puerperio
Le parti, visto la Legge n°53 dell’8 Marzo 2000, concernente i
“Congedi Parentali”, hanno convenuto sull’'opportunita di aggiornare
la disciplina contrattuale di tale Istituto integrandola ed armonizzan-
dola con le specifiche norme innovative contenute nella suddetta

legge.

Art.120 Normativa

1) La lavoratrice € tenuta a presentare il certificato di gravidanza,
rilasciato in tre copie, due delle quali dovranno essere prodotte a
cura della lavoratrice rispettivamente al datore di lavoro e all’lstituto
assicuratore, Nel certificato medico di gravidanza devono essere
riportate:

a) le generalita della lavoratrice;

b) I'indicazione del datore di lavoro e della sede dove l'interessata
presta il proprio lavoro, delle mansioni alle quali € addetta;
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c) il mese di gestazione alla data della visita;

d) la data presunta del parto.

Gli elementi di cui alle lettere a) e b) sono inseriti nel certificato sul-
la base delle dichiarazioni della lavoratrice, che ne risponde della
veridicita.

Al rilascio del certificato medico suddetto sono abilitati gli ufficiali
sanitari, i medici condotti, i medici del'INPS e i medici del servizio
sanitario nazionale, tuttavia, qualora i certificati siano redatti da me-
dici diversi da quelli di cui sopra il datore di lavoro o 'INPS possono
accettarli ugualmente o richiedere la regolarizzazione alla lavoratri-
ce. Il datore di lavoro é tenuto a rilasciare alla lavoratrice la ricevuta
dei certificati e di ogni altra documentazione prodotta dalla lavoratri-
ce stessa. Il datore di lavoro € altresi tenuto a conservare le predet-
te certificazioni a disposizione della Direzione periferica del Lavoro
per tutto il periodo in cui la lavoratrice € soggetta alla tutela della
legge.

2) La lavoratrice e tenuta a presentare, entro trenta giorni, il certifi-
cato attestante la data del parto.

3) Le disposizioni di cui al punto 2) valgono anche per il padre adot-
tivo o affidatario nel caso in cui la moglie, in accordo con lui, vi ab-
bia rinunciato.

4) 1l coniuge che voglia avvalersi, in alternativa alla moglie lavoratri-
ce, del diritto a fruire della astensione dal lavoro durante i primi tre
mesi successivi all’effettivo ingresso del bambino nella famiglia affi-
dataria, € tenuto a darne comunicazione al datore di lavoro ed
all’'INPS inoltrando:

- domanda corredata da dichiarazione del datore di lavoro della
moglie lavoratrice da cui risulti I'avvenuta rinuncia della moglie stes-
sa ad avvalersi del diritto di astensione dal lavoro, dichiarazione da
presentare anche al datore di lavoro dello stesso coniuge affidata-
ro;

- copia del provvedimento di affidamento, ovvero di adozione;

- copia del documento rilasciato dall’autorita competente, attestante
la data dell'effettivo ingresso del bambino nella famiglia affidataria
ovvero adottiva.

5) E’ vietato adibire le donne al lavoro notturno, dall'accertamento
dello stato di gravidanza fino al compimento di un anno di eta del
bambino.

6) Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per
I'effettuazione di esami prenatali, accertamenti clinici o visite medi-
che specialistiche, nel caso in cui questi debbono essere eseguiti
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durante I'orario di lavoro. Per la fruizione di detti permessi la lavora-
trice deve presentare al datore di lavoro apposita domanda e con-
segnare successivamente, la relativa documentazione giustificativa
attestante la data e I'orario di effettuazione degli esami (art.7 De-
creto Legislativo 645/96).

7) Le dimissioni volontarie della lavoratrice presentate nel periodo
in cui opera il divieto di licenziamento, devono essere comunicate
dalla lavoratrice stessa anche alla Direzione periferica del Lavoro,
che le convalida, a tale convalida & condizionata la risoluzione del
rapporto di lavoro.

In tale caso la lavoratrice ha diritto al TFR e ad una indennita pari a
guella spettante in caso di preavviso secondo le modalita previste
al Titolo XXXIII (Risoluzione del rapporto di lavoro) del presente
contratto, indipendentemente dal motivo delle dimissioni. Tale dirit-
to spetta anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affidatari, qualo-
ra le dimissioni siano state rassegnate entro un anno dall’effettivo
ingresso del bambino nella famiglia adottiva o affidataria (Corte Co-
stituzionale sentenza n.332/88).

8) La lavoratrice che intende avvalersi del diritto all’astensione fa-
coltativa deve darne comunicazione al datore di lavoro precisando il
periodo in cui intende assentarsi.

9) Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria per
gravidanza e puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita
integrativa, da corrispondersi a carico del datore di lavoro, in modo
da raggiungere complessivamente il cento per cento della retribu-
zione giornaliera, comprensiva degli eventuali superminimi, cosi
come previsto dal presente contratto.

10) Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di
gravidanza e puerperio, valgono le norme di legge e i relativi rego-
lamenti vigenti.

Art.122 Diritto alla conservazione del posto e divieto di licen-
ziamento

1) La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il
periodo di gestazione attestato da regolare certificato medico, e
fino al compimento di un anno di eta del bambino, salvo le ecce-
zioni previste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessa-
zione dell'attivita dello studio, ultimazione della prestazione per la
quale la lavoratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di
lavoro per scadenza del termine previsto dal contratto). Tale diritto
spetta anche alla lavoratrice/lavoratore adottivi o affidatari.



96 CCNL

2) Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato og-
gettivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel cor-
so del periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristi-
no del rapporto di lavoro mediante presentazione entro novanta
giorni dal licenziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti
l'esistenza all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vie-
tavano.



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi 97

CCNL per i dipendenti da aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Confcommercio e Confesercenti
Art.180 Normativa
La lavoratrice in stato di gravidanza e tenuta ad esibire al datore di
lavoro il certificato rilasciato da un ufficiale sanitario o da un medico
del Servizio Sanitario Nazionale ed il datore di lavoro & tenuto a
darne ricevuta. Per usufruire dei benefici connessi con il parto ed il
puerperio la lavoratrice e tenuta ad inviare al datore di lavoro, entro
il 15° giorno successivo al parto, il certificato di nascita del bambino
rilasciato dall’'Ufficio di Stato Civile oppure il certificato di assistenza
al parto, vidimato dal sindaco, previsto dal R.D.L.15 ottobre 1936
n.2128.
Ai sensi del D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151 le lavoratrici non possono
essere licenziate dall'inizio del periodo di gravidanza, fino al termi-
ne del periodo di interdizione dal lavoro nonché fino al compimento
di un anno di eta del bambino, salvo eccezioni previste dalla legge
(licenziamento per giusta causa, cessazione dell'attivita
dell’azienda, ultimazione della prestazione per la quale la lavoratri-
ce era stata assunta, cessazione del rapporto di lavoro per scaden-
za del termine per il quale era stato stipulato, esito negativo della
prova).
Il divieto di licenziamento opera anche per il lavoratore padre in
caso di fruizione del congedo di cui allart.28 del -citato
D.Lgs.151/2001, per tutta la durata del congedo stesso e si estende
fino al compimento di un anno di eta del bambino. La prescrizione
di cui sopra si applica anche ai casi di adozione e affidamento sulla
base della disciplina di cui allart.54, comma 9, del suddetto
D.Lgs.151/2001.
Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggetti-
vo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso del
periodo in cui opera il divieto, ha diritto di ottenere il ripristino del
rapporto di lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal licen-
ziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza,
all'epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano. Ai
sensi dell’art.4, D.P.R. 25 novembre 1976 n.1026, la mancata pre-
stazione di lavoro durante il periodo di tempo intercorrente tra la
data della cessazione effettiva del rapporto di lavoro e la presenta-
zione della certificazione non da luogo a retribuzione.
Il periodo stesso € tuttavia computato nell’anzianita di servizio, e-
sclusi gli effetti relativi alle ferie, alle mensilitd supplementari e al
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trattamento di fine rapporto. In caso di malattia prodotta dallo stato
di gravidanza nei mesi precedenti il periodo di divieto di licenzia-
mento, il datore di lavoro & obbligato a conservare il posto alla lavo-
ratrice alla quale & applicabile il divieto stesso.

Nel caso di dimissione presentate durante il periodo per cui & previ-
sto il divieto di licenziamento la lavoratrice ha diritto al trattamento
di fine rapporto e ad un’indennita pari a quella spettante in caso di
preavviso secondo le modalita previste dall’art.227.

Le dimissioni dovranno altresi essere convalidate presso
l'ispettorato del lavoro.

La disposizione di cui al comma che precede si applica al padre
lavoratore che ha fruito del congedo di paternita.

L'assunzione di personale a tempo determinato e di personale tem-
poraneo, in sostituzione delle lavoratrici e lavoratori in congedo pud
avvenire anche con anticipo fino a due mesi rispetto al periodo di
inizio del congedo.

Ai sensi della Legge 31 marzo 1954 n.90, per le festivita cadenti nel
periodo di assenza obbligatoria e facoltativa, la lavoratrice ha diritto
a un’indennita integrativa di quella a carico dellINPS, da corrispon-
dersi a carico del datore di lavoro in modo da raggiungere comples-
sivamente il 100% (cento per cento) della quota giornaliera della
retribuzione di fatto di cui all'art.187.

Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge e regolamentari vigen-
ti.
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CCNL TURISMO per le Aziende aderenti a
Confcommercio
1.1.2002—31.12.2005

CCNL TURISMO per le Aziende aderenti a Confesercenti
1.1.2002—31.12.2005

CAPO IV Art.169 Gravidanza e Puerperio
Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice ha diritto
ad astenersi dal lavoro:
a) per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza,;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto e il parto
stesso;
C) per i tre mesi dopo il parto;
d) per un ulteriore periodo di sei mesi dopo il periodo di cui alla let-
tera c).
La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il peri-
odo di gestazione, attestato da regolare certificato medico, e fino al
compimento di un anno di eta del bambino, salvo le eccezioni previ-
ste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione dell'at-
tivita dell'impresa, ultimazione della prestazione per la quale la la-
voratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di lavoro per
scadenza del termine per il quale era stato stipulato).
Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggetti-
vo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso del
periodo in cui opera il divieto ha diritto di ottenere il ripristino del
rapporto di lavoro mediante presentazione, entro novanta giorni dal
licenziamento di idonea certificazione dalla quale risulti I'esistenza
all'epoca del licenziamento delle condizioni che lo vietavano.
Ai sensi dell'art.4 del decreto del Presidente della Repubblica 25
novembre 1976 n.1026 la mancata prestazione di lavoro durante il
periodo di tempo intercorrente tra la data di cessazione effettiva del
rapporto di lavoro e la presentazione della certificazione non da
luogo a retribuzione. Il periodo stesso € tuttavia computato nell'an-
zianita di servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie e alla tredicesi-
ma mensilita o gratifica natalizia.
In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi pre-
cedenti il periodo di divieto di licenziamento, il datore di lavoro &
obbligato a conservare il posto alla lavoratrice alla quale & applica-
bile il divieto stesso.
| periodi di assenza obbligatoria di cui alle lettere a), b) e ¢) devono
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essere computati agli effetti indicati dall'articolo 6 della legge 30
dicembre 1971 n.1204. Il periodo di assenza facoltativa di cui alla
lettera d) € computabile solo ai fini di cui all'ultimo comma dell'art.7
della legge 30 dicembre 1971 n.1204.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa la lavoratrice
ha diritto ad una indennita pari rispettivamente all'ottanta per cento
ed al trenta per cento della normale retribuzione, posta a carico
dell'INPS dall'art.74 della legge 23 dicembre 1978 n.833 secondo le
modalita stabilite e anticipata dal datore di lavoro ai sensi dell'art.1
della legge 29 febbraio 1980, n.33. L'importo anticipato dal datore
di lavoro & posto a conguaglio con i contributi dovuti all'INPS, se-
condo le modalita di cui agli artt.1 e 2 della legge 29 febbraio 1980,
n.33. Nei confronti delle lavoratrici assunte a tempo determinato per
i lavori stagionali, 'INPS provvede direttamente al pagamento delle
prestazioni di maternita agli aventi diritto, ai sensi del sesto comma
dell'articolo 1 della legge 29 febbraio 1980, n.33.

Nei confronti delle lavoratrici che abbiano adottato bambini o che li
abbiano ottenuti in affidamento preadottivo si applica l'articolo 6
della legge 9 dicembre 1977, n.903. Nessuna indennita & dovuta
dal datore di lavoro per tutto il periodo di assenza obbligatoria e
facoltativa, fatto salvo quanto previsto all'art.153 del presente con-
tratto.

Art.173

La lavoratrice in stato di gravidanza ha l'obbligo di esibire al datore
di lavoro il certificato rilasciato dall'Ufficiale sanitario o da un medico
del servizio sanitario nazionale e il datore di lavoro é tenuto a darne
ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi al parto ed al puerperio la lavo-
ratrice € tenuta ad inviare al datore di lavoro entro il quindicesimo
giorno successivo al parto il certificato di nascita del bambino rila-
sciato dall'Ufficiale di Stato Civile o il certificato di assistenza al par-
to, vidimato dal Sindaco, previsto dal regio decreto legge 15 ottobre
1936, n.2128. Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo il
cui e previsto il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto al
trattamento di fine rapporto previsto dall'art.187 e ad una indennita
pari a quella spettante in caso di preavviso, secondo le modalita
previste dall'art.177.

La ripresa del lavoro da parte della lavoratrice determina di diritto lo
scioglimento senza preawviso del rapporto di lavoro della persona
assunta in sua sostituzione, purché a questa sia stata data notizia,
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all'atto dell'assunzione, del carattere provvisorio del rapporto stes-
Sso.

Per quanto non previsto dal presente Contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge ed i regolamenti vi-
genti.

CCNL dell’Industria Turistica
Federturismo e Confindustria
Ipotesi di accordo 1.1.2006—31.12.2009
CAPO IV - GRAVIDANZA E PUERPERIO
Art.131
Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice ha diritto
ad astenersi dal lavoro:
a) per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto e il parto
stesso;
c) per i tre mesi dopo il parto;
d) per un ulteriore periodo di sei mesi dopo il periodo di cui alla let-
tera c).
La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il peri-
odo di gestazione, attestato da regolare certificato medico e fino al
compimento di un anno di eta del bambino, salvo le eccezioni previ-
ste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione
dell'attivita dell'impresa, ultimazione della prestazione per la quale
lavoratrice era stata assunta o cessazione del rapporto di lavoro
per scadenza del termine per il quale era stato stipulato).
Il divieto di licenziamento nel corso del periodo in connessione con
lo stato oggettivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenzia-
ta nel corso del periodo in cui opera il divieto ha diritto di ottenere |l
ripristino del rapporto di lavoro mediante presentazione, entro no-
vanta giorni dal licenziamento di idonea certificazione dalla quale
risulti I'esistenza all’epoca del licenziamento delle condizioni che lo
vietavano.
Ai sensi dell’art.4 del D.P.R. 25 novembre 1975 n.1026 la mancata
prestazione di lavoro durante il periodo di tempo intercorrente tra la
data di cessazione effettiva del rapporto di lavoro e la presentazio-
ne della certificazione non da luogo a retribuzione. Il periodo stesso
e tuttavia computato nell’anzianita di servizio, esclusi gli effetti rela-
tivi alle ferie e alla tredicesima mensilita o gratifica natalizia.
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In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi pre-
cedenti il periodo di divieto di licenziamento, il datore di lavoro &
obbligato a conservare il posto alla lavoratrice alla quale & applica-
bile il divieto stesso.

| periodi di assenza obbligatoria di cui alle lettere a) b) ¢) devono
essere computati agli effetti indicati dall'art.6 della legge 30 dicem-
bre 1971, n.1204. Il periodo di assenza facoltativa di cui alla lettera
d) & computabile solo ai fini di cui all'ultimo comma dell’articolo 7
della legge 30 dicembre 1971, n.1204.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa la lavoratrice
ha diritto ad un’indennita pari rispettivamente all’'ottanta per cento e
dal trenta per cento della normale retribuzione, posta a carico
dellINPS dall'art.74 della legge 23 dicembre 1978, n. 833 secon-
do le modalita stabilite e anticipata dal datore di lavoro ai sensi
dell'art.1 della legge 29 febbraio 1980, n.33.

L’importo anticipato dal datore di lavoro & posto a conguaglio con i
contributi dovuti all'INPS, secondo le modalita di cui agli artt.1 e 2
della legge 29 febbraio 1980, n.33.

Nei confronti delle lavoratrici assunte a tempo determinato per i
lavori stagionali, 'INPS provvede direttamente al pagamento delle
prestazioni di maternita agli aventi diritto, ai sensi del sesto comma
dell'art.1 della legge 29 febbraio 1980, n. 33.

Nei confronti delle lavoratrici che abbiano adottato bambini o che li
abbiano ottenuti in affidamento preadottivo si applica 'art.6 della
legge 9 dicembre 1977, n. 903.

Nessuna indennita & dovuta dal datore di lavoro per tutto il periodo
di assenza obbligatoria e facoltativa, fatto salvo quanto previsto
dall'art.118 del presente Contratto.

A decorrere dai periodi di astensione obbligatoria che abbiano inizio
successivamente al 10 febbraio 2004, la lavoratrice ha diritto, per
un periodo di cinque mesi, ad una integrazione dell'indennita a cari-
co dellINPS, da corrispondersi dal datore di lavoro a proprio carico,
in modo tale che la lavoratrice raggiunga complessivamente, in tale
periodo di astensione obbligatoria, la misura del 100% della retribu-
zione cui avrebbe avuto diritto in caso di normale svolgimento del
rapporto.
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CCNL per il personale dipendente dalle realta del settore
Assistenziali Sociale, Socio-Sanitario, Educativo UNEBA
1.1.2002—31.12.2005

Art.62 Gravidanza e puerperio: trattamento normativo ed eco-
nomico applicabile

La tutela ed il sostegno della maternita e della paternita sono rego-
lati dal D.Lgs. 26.3.2001 n.151, "Testo unico delle disposizioni legi-
slative in materia di tutela e sostegno della maternita e della pater-
nita, a norma dell'articolo 15 della legge 8 marzo 2000 n. 53".

Le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per l'effet-
tuazione di esami prenatali, accertamenti clinici ovvero visite medi-
che specialistiche, nel caso in cui questi debbono essere eseguiti
durante I'orario di lavoro.

Per la fruizione di tali permessi le lavoratrici presentano apposita
istanza e successivamente presentano la relativa documentazione
giustificativa attestante la data e l'orario di effettuazione degli esa-
mi.

E vietato adibire le lavoratrici al trasporto e al sollevamento di pesi,
nonché ai lavori pericolosi, faticosi ed insalubri. | lavori pericolosi,
faticosi ed insalubri sono indicati dall'art.5 del decreto del Presiden-
te della Repubblica del 25 novembre 1976 n.1026, riportato nell'Al-
legato A) del Testo Unico 151/2001.

Congedo di maternita

Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita,
che e di cinque mesi, le lavoratrici hanno la facolta di astenersi dal
lavoro a partire dal mese precedente la data presunta del parto e
nei quattro mesi successivi al parto, a condizione che il medico
specialista del Servizio sanitario nazionale o con esso convenzio-
nato e il medico competente ai fini della prevenzione e tutela della
salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non arrechi
pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro.

In caso di parto prematuro i giorni di astensione obbligatoria non
goduti prima del parto si aggiungeranno al periodo di astensione
obbligatoria successiva al parto.

Prima dell'inizio del congedo di maternita la lavoratrice dovra pre-
sentare all'Ente datore di lavoro la seguente documentazione:

- Domanda su apposito modulo predisposto dall'INPS;

- Certificato medico di gravidanza indicante, fra I'altro, il mese di
gestazione alla data della visita e la data presunta del parto;
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- La lavoratrice, per usufruire dei diritti conseguenti al parto, deve
inoltrare all'Ente datore di lavoro e all'INPS, entro 30 giorni dall'e-
vento, il certificato di nascita del bambino o dichiarazione sostituiva.

Trattamento economico

Per tutto il periodo di congedo di maternita, la lavoratrice percepira
una indennita giornaliera pari all'80% della retribuzione a carico
dell'lstituto previdenziale, anche in attuazione degli articoli 7, com-
ma 6 e 12 del T.U. 151/2001. Il congedo di maternita € computato
nell'anzianita di servizio a tutti gli effetti, compresi quelli relativi alla
tredicesima mensilita o alla gratifica natalizia e alle ferie. Per il me-
desimo periodo di congedo, la lavoratrice avra diritto a percepire
dall'Ente datore di lavoro, la 13a mensilita limitatamente all'aliquota
corrispondente al 20% della retribuzione di cui all'art.43.

Per le festivita cadenti nel predetto periodo la lavoratrice percepira
dall'lstituzione una indennita integrativa di quella a carico INPS, in
modo da raggiungere complessivamente il 100% della retribuzione
giornaliera.

Riposi giornalieri

Durante il primo anno di vita del bambino la lavoratrice madre ha
diritto di usufruire di due riposi giornalieri retribuiti di un‘ora ciascu-
no.

Nel caso di orario giornaliero inferiore a 6 ore spettera un solo ripo-
so di un'ora.

| riposi di cui sopra spettano al padre lavoratore qualora la madre
non se ne avvalga o non sia lavoratrice; gli stessi sono considerati
ore lavorative agli effetti della durata e della retribuzione. La donna
puo uscire dall'Ente.

In caso di parto plurimo, i periodi di risposo sono raddoppiati e le
ore di permesso aggiuntive possono essere utilizzate anche dal
padre.

Divieto di lavoro notturno

Dall'accertamento dello stato di gravidanza e fino al compimento di
un anno di eta del bambino, la lavoratrice non potra essere adibita
a lavoro dalle ore 24.00 alle ore 6.00.

Fino a tre anni di eta del bambino, la lavoratrice madre o in alterna-
tiva il padre convivente non sono obbligati a prestare lavoro nottur-
no. Fino ai dodici anni di eta del figlio purché convivente, la lavora-
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trice o il lavoratore unico genitore affidatario non sono obbligati a
prestare lavoro notturno.
Non sono altresi obbligati a prestare lavoro notturno la lavoratrice o
il lavoratore che abbiano a carico un soggetto disabile ai sensi della
L.5 febbraio 1992 n.104.

Divieto di licenziamento

Le lavoratrici non potranno essere licenziate dall'inizio del periodo
di gravidanza fino al termine del periodo di congedo di maternita,
nonché fino ad un anno di eta del bambino salvo i casi previsti
dall'art.54 del D.Lgs. 26.3.2001 n.151.

Il divieto opera in connessione con lo stato oggettivo di gravidanza;
pertanto la lavoratrice eventualmente licenziata durante il periodo di
divieto, ai fini della reintegrazione, & tenuta a presentare al datore
di lavoro idonea certificazione da cui risulti I'esistenza, all'epoca del
licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.

Divieto di sospensione dal lavoro

Durante il periodo in cui opera il divieto di licenziamento, la lavora-
trice non potra essere sospesa dal lavoro salvo il caso di sospen-
sione dell'attivita dell'Ente o del reparto cui essa é addetta, purché
dotato di autonomia funzionale.

| predetti divieti operano anche nei confronti del padre lavoratore,
nei casi in cui la legge consente allo stesso la fruizione del congedo
di paternita.

Diritto al rientro

Al termine del congedo di maternita la lavoratrice ha diritto, salvo
espressa rinuncia, di rientrare nella stessa unita produttiva ove era
occupata all'inizio della gravidanza o in altra ubicata nello stesso
Comune e di permanervi fino al compimento di un anno di eta del
bambino, con le stesse mansioni o0 mansioni equivalenti.

Lo stesso diritto compete al padre lavoratore che abbia usufruito
del congedo di paternita.

Dimissioni

Nel caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo di
operativita del divieto di licenziamento, compete alla lavoratrice lo
scatto di anzianita previsto dall'art.48 e ad una indennita pari a
quella spettante in caso di preavviso secondo le modalita previste
dall'art.72. Tale diritto compete al padre lavoratore che abbia usu-
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fruito del congedo di paternita. La disposizione trova applicazione
anche nel caso di adozione o affidamento, entro un anno dall'in-
gresso del minore nel nucleo familiare.

La risoluzione del rapporto di lavoro & condizionata alla convalida
delle dimissioni da parte dell'lspettorato del lavoro competente per
territorio.

Congedo parentale

Per ogni bambino, entro i suoi primi otto anni di vita, ciascun genito-
re ha facolta di assentarsi dal lavoro come segue:

- la madre lavoratrice, per un periodo non superiore a sei mesi;

- il padre lavoratore per un periodo non superiore a sei mesi, eleva-
bile a sette mesi qualora egli eserciti il diritto per un periodo conti-
nuativo di almeno tre mesi;

- qualora vi sia un solo genitore, per un periodo non superiore a
dieci mesi.

Complessivamente i due genitori potranno assentarsi per un perio-
do non superiore a dieci mesi, elevabile ad undici mesi qualora il
padre benefici di almeno sette mesi di astensione.

I diritto di astenersi dal lavoro é riconosciuto anche se l'altro genito-
re non ne ha diritto.

Il congedo parentale si applica anche in caso di adozione o affida-
mento.

Il congedo parentale puo essere utilizzato in modo continuativo o
frazionato (in mesi o giorni).

Per l'esercizio del congedo, continuativo o frazionato, la madre la-
voratrice o in alternativa il padre, devono preavvisare, salvo casi di
oggettiva impossibilita, I'Ente datore di lavoro per un periodo non
inferiore ai 15 giorni.

Trattamento economico

Durante il congedo parentale, la lavoratrice madre o il lavoratore
padre hanno diritto a percepire, a carico dell'lstituto previdenziale,
un'indennita pari al 30% della retribuzione media globale giornaliera
senza alcun limite di reddito fino ai tre anni del bambino e per un
periodo di astensione complessivo tra i genitori non superiore a 6
mesi. Nel caso di adozione o affidamento il predetto limite & elevato
a sei anni. L'indennita di cui sopra si prolunga fino agli otto anni di
vita del bambino se il reddito del singolo genitore non supera il limi-
te di 2,5 volte il trattamento minimo di pensione a carico dell'assicu-
razione generale obbligatoria. | periodi di congedo parentale sono
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computati nell'anzianita di servizio con esclusione degli effetti sulle
ferie, tredicesima e quattordicesima mensilita.

Figli con handicap grave

La lavoratrice madre o il lavoratore padre di minore con handicap in
situazione di gravita accertata ai sensi di legge 104/92, hanno dirit-
to al prolungamento fino a tre anni del congedo parentale a condi-
zione che il minore non sia ricoverato a tempo pieno presso istituti
specializzati.

In alternativa al prolungamento del congedo parentale, la lavoratri-
ce madre o il lavoratore padre potranno chiedere all'Ente datore di
lavoro di usufruire dei permessi giornalieri retribuiti di due ore fino al
compimento del terzo anno di vita del bambino.

Dopo il terzo anno di eta, i genitori, in alternativa, hanno diritto di
usufruire di due ore giornaliere di permesso retribuito, o in alternati-
va 3 giorni di permesso mensile retribuito anche se il figlio non é
convivente.

La lavoratrice madre o il lavoratore padre di minore con handicap in
situazione di gravita accertata ai sensi di legge 104/92, hanno dirit-
to ad un congedo retribuito fino a due anni nell'arco della vita lavo-
rativa (anche frazionato). La retribuzione viene erogata direttamen-
te dall'Ente datore di lavoro e corrisponde all'ultima retribuzione. Il
congedo viene concesso entro 60 giorni dalla richiesta.

Restano fermi i diritti di questi genitori ai congedi parentali e per
malattia del figlio che possono essere cumulati.

Il genitore di minore con handicap ha diritto a non essere trasferito
ad altra sede lavorativa, senza consenso, ed a scegliere la sede di
lavoro piu vicina al luogo di residenza.

Malattia del figlio.

Entro i primi tre anni di vita del bambino, in caso di malattia del fi-
glio la madre lavoratrice o il padre lavoratore hanno diritto di assen-
tarsi dal lavoro, senza limiti e senza retribuzione, previa presenta-
zione della relativa certificazione medica emessa da un medico
specialista del Servizio Sanitario nazionale o con esso convenzio-
nato.

Oltre i primi tre anni e fino agli otto anni del bambino i genitori han-
no diritto, alternativamente, ad assentarsi dal lavoro nel limite di
cinque giorni annui pro capite, senza retribuzione. Le assenze per
malattia del bambino trovano applicazione anche nel caso di geni-
tori adottivi o affidatari.
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| periodi di congedo per malattia del figlio sono computati nell'anzia-
nitad di servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie, alla tredicesima e
guattordicesima mensilita.

Per tutto quanto non previsto nel presente capitolo si fa riferimento
alle norme in vigore in materia di tutela della maternitad/paternita e
di tutela dei disabili.

CCNL per i dipendenti da istituti di
VIGILANZA PRIVATA
1.1.2006—31.12.2008
Art.118
Durante lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice ha diritto di
astenersi dal lavoro:
a) durante i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata
nel certificato medico di gravidanza,;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto ed il
parto stesso;
c) durante i tre mesi dopo il parto;
d) un ulteriore periodo di sei mesi dopo il periodo di cui alla lettera
c).
La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto per tutto il peri-
odo di gestazione, attestato da regolare certificato medico, e fino al
compimento di un anno di eta del bambino, salvo le eccezioni previ-
ste dalla legge (licenziamento per giusta causa, cessazione
dell'attivita dellistituto, ultimazione della prestazione per la quale la
lavoratrice era stata assunta o risoluzione del rapporto di lavoro per
scadenza del termine per il quale era stato stipulato).
Nel caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei mesi pre-
cedenti il periodo di divieto di licenziamento, il datore di lavoro é
obbligato a conservare il posto alla lavoratrice alla quale é applica-
bile il divieto stesso.
| periodi di assenza obbligatoria, indicati nelle lettere a), b), c) e il
periodo di assenza facoltativa di cui alla lettera d) devono essere
computati nell’anzianita di servizio.
Le lavoratrici saranno altresi adibite ad altri servizi durante il perio-
do di gravidanza, qualora I'lspettorato del Lavoro accerti che le con-
dizioni di lavoro o ambientali siano pregiudizievoli alla salute della
donna.
La lavoratrice assente durante il periodo di astensione obbligatoria
ha diritto alla normale retribuzione netta mensile di cui all'art.92
comprensiva dell'indennita a carico dellINPS, secondo le modalita



stabilite dall'art.74 della legge 23/12/1978 n.833.

Durante il periodo di astensione facoltativa la lavoratrice ha diritto
ad una indennita pari al 30% (trenta per cento) della retribuzione,
posta a carico dellINPS dall’art.74 della Legge 23 dicembre 1978
n.833, secondo le modalita stabilite, e anticipata dal datore di lavo-
ro ai sensi dell’art.1 della Legge 29 febbraio 1980, n.33. L'importo
anticipato dal datore di lavoro é posto a conguaglio con i contributi
dovuti all'INPS, secondo le modalita di cui agli articoli 1 e 2 della
Legge 29 febbraio 1980, n.33 norme di legge e i relativi regolamenti
vigenti.

Art. 120

Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo é uno solo quando l'orario gior-
naliero € inferiore alle sei ore.

| periodi di riposo di cui al precedente comma hanno la durata di
un’ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata e della retribuzione del lavoro; essi comportano il diritto della
donna ad uscire dall'istituto.

| riposi di cui ai precedenti commi sono indipendenti da quelli previ-
sti dagli articoli 18 e 19 della Legge 26 aprile 1934 n.653, sulla tute-
la del lavoro delle donne.

Art. 121

La lavoratrice in stato di gravidanza ha I'obbligo di esibire al datore
di lavoro il certificato rilasciato da un Ufficiale Sanitario, da un medi-
co condotto, da un medico del Servizio Sanitario Nazionale o di
altro Ente sostitutivo, e il datore di lavoro é tenuto a darne ricevuta.
Per usufruire dei benefici connessi col parto ed il puerperio la lavo-
ratrice é tenuta ad inviare al datore di lavoro, entro il 15° giorno
successivo al parto il certificato di nascita del bambino rilasciato
dall'Ufficio di Stato Civile o il certificato di assistenza al parto, vidi-
mato dal Sindaco, previsto dal R.D.L. 15 ottobre 1936 n.2128.

Nel caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo per
cui é previsto il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto alle
indennita di preavviso e al trattamento di fine rapporto.

Per quanto non previsto dal presente Contratto in materia di gravi-
danza puerperio, valgono le norme di legge ed i regolamenti vigen-
ti.
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CCNL per i dipendenti delle imprese del settore
ACCONCIATURA ED ESTETICA
1.1.2005—31.12.2008
Art.43 Disposizioni per il sostegno della maternita e della pa-
ternita per il diritto alla cura ed alla formazione
Le parti si impegnano a dare attuazione alle disposizioni per il so-
stegno della maternita e della paternita per il diritto alla cura e alla
formazione, previste dalla legge marzo 2000, n.53.
Con riferimento ai rinvii operati dalla predetta legge alla contratta-
zione collettiva, le parti, nel ravvisare I'opportunita di una disciplina
attuativa omogenea ed uniforme per tutto I'artigianato convengono
di recepire nel presente CCNL le disposizioni attuative che potran-
no essere definite nel corso di uno specifico negoziato interconfe-
derale sulla materia.

CCNL per i dipendenti da Agenti Immobiliari
Professionali e mandatari a titolo oneroso aderenti a
FIAP
22.3.2007-31-3-2009
Art.103 Permessi per handicap
(benefici ai genitori di figli minori con handicap)
La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche
adottivi, di minore con handicap, in situazione di gravita accertata,
possono usufruire delle agevolazioni previste dall’articolo 33, della
Legge 5 Febbraio 1992 n.104 e dell'art.2, della Legge 27 Ottobre
1993 n.423 e cioe:
a) Prolungamento del periodo di astensione facoltativa fino a tre
anni di etd del bambino, con diritto all'indennita economica del 30%
della retribuzione a carico del’INPS; il periodo di prolungamento
potra essere richiesto anche se non si & beneficiato dell'intero peri-
odo di astensione facoltativa entro gli otto anni di eta del bambino,
ma avra inizio a partire dal nono mese dopo il parto.
b) In alternativa alla lettera a), due ore di permesso giornaliero retri-
buito fino a tre anni di eta del bambino, indennizzate a carico
dell'INPS (se I'orario di lavoro € inferiore a 6 (Sei) ore le ore saran-
no ridotte a una).
c) Dopo il terzo anno e fino all’8° anno di eta del bambino, tre giorni
di permesso ogni mese o in alternativa ad una riduzione di orario
mensile corrispondente, indennizzati a carico del’INPS. Questo
beneficio pud essere ripartito tra i genitori, anche con assenze con-
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testuali dal rispettivo orario di lavoro e pud essere utilizzato da un
genitore anche quando l'altro si trova in astensione facoltativa.

Le agevolazioni di cui ai punti a), b) e c), sono fruibili a condizioni
che il bambino o la persona con handicap non sia ricoverata a tem-
po pieno presso istituti specializzati e possono essere fruite anche
guando I'altro genitore non ne ha diritto (casalinga/o, disoccupata/o,
lavoratore autonomo/a, lavoratrice/ore, addetto ai servizi domestici,
lavorante a domicilio.).

Le presenti disposizioni si applicano anche a colui che assiste una
persona con handicap in situazione di gravita, parente o affine en-
tro il terzo grado, convivente.

I genitori di figli maggiorenni e famigliari di persona handicappata
non convivente possono fruire dei congedi giornalieri mensili di cui
al punto c) del presente articolo, a condizione che I'assistenza sia
continuativa ed esclusiva.

| genitori di figli maggiorenni e famigliari di persone handicappate
conviventi possono fruire dei congedi giornalieri mensili a condizio-
ne che l'assistenza sia continuativa ed esclusiva e non siano pre-
senti nella famiglia altri soggetti in grado di assistere la persona
handicappata.

Il genitore, parente o affine entro il terzo grado, convivente di perso-
na portatrice di handicap, ha diritto a scegliere, ove possibile, la
sede di lavoro piu vicina e non pu0 essere trasferito senza il proprio
consenso.

Le disposizioni di cui ai commi precedenti, si applicano anche agli
affidatari di persone portatrici di handicap in situazioni di gravita.

La persona maggiorenne con handicap in situazione di gravita do-
cumentata puo usufruire alternativamente dei congedi a giorni o ad
ore, di cui alle lettera c). Il tipo di congedo puo variare da un mese
all'altro previa modifica della domanda precedentemente avanzata.

Per esigenze improvvise, non prevedibili e documentate, pud esse-
re consentita la variazione tra congedi giornalieri ad orari e vicever-
sa, anche nell’ambito di ciascun mese, fermo restando che il monte
ore giornaliero mensile non pud eccedere i 3 (tre) giorni di congedo.
Per tutte le agevolazioni previste nel presente articolo si fa espres-
so riferimento alle condizioni ed alle modalita di cui alla legislazione
in vigore.
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Art.132 Adozione e/o affidamento.

| genitori adottivi o affidatari, o che li abbiano ottenuti in affidamen-
to preadottivo, hanno diritto di avvalersi delle disposizioni previste
dalla legge sulla maternita e dalla legge sui congedi parentali, con
le particolari norme espressamente sotto riportate:

A) Astensione obbligatoria.

Potranno usufruire della astensione obbligatoria e del relativo trat-
tamento economico cosi previsto dalle Leggi nn.204/71 e 53/00,
durante i primi 3 mesi successivi all'effettivo ingresso del bambino
nella famiglia adottiva o affidataria, sempreché il bambino non ab-
bia superato al momento dell'adozione o dell'affidamento i 6 anni
d'eta.

In caso di adozione internazionale l'astensione obbligatoria dal
lavoro spetta anche se il minore adottato ha superato i 6 anni d'eta
(v. Circolari INPS nn.151/90 e 109 del 6.6.2000, art.6 legge
n.903/77 e art.3, legge n.476/98).

B) Astensione facoltativa.

Nei primi 8 anni di vita del bambino, hanno diritto ad usufruire del-
la astensione facoltativa alle medesime condizioni e con le stesse
modalita previste per i genitori naturali.

Tale diritto pud essere esercitato in qualsiasi momento rispetto alla
data d'ingresso in famiglia.

Per le adozioni o affidamenti avvenuti entro i 6 e i 12 anni d'eta del
bambino, il periodo di astensione facoltativa pud essere richiesto
entro 3 anni dall'ingresso in famiglia, il periodo di astensione non
puod pero andare oltre i 15 anni d'eta del bambino.

Durante il periodo di astensione facoltativa I'indennitd economica
pari al 30% della retribuzione spettante compete, a prescindere
dalle condizioni di reddito, per un periodo massimo complessivo
tra i genitori di 6 mesi per:

1. genitori adottivi o affidatari di bambini fino a 6 anni d'eta del bam-
bino;

2. genitori adottivi o affidatari di bambini tra i 6 e i 12 anni d'eta:
entro i 3 anni successivi all'ingresso in famiglia.

L'indennita per gli ulteriori periodi di astensione facoltativa sara
erogata alle medesime condizioni e modalita previste per i genitori
naturali.

C) Riposi orari.

Le norme sui riposi orari previsti per il caso di parto plurimo si ap-
plicano anche nei casi di adozione o affidamento di bambini, anche
non fratelli, entrati in famiglia anche in date diverse.
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Art.134 Astensione dal lavoro e permessi per assistenza al
bambino.

Durante e dopo lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice/
lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per le causali, per le
durate e per i periodi sotto elencati, riportati, unitamente ai rispetti-
vi trattamenti retributivi e previdenziali, nelle specifiche tabelle:

ASTENSIONE OBBLIGATORIA

Periodo

godimento Retribuzione Previdenza

Genitore Durata

Madre 5 mesi piul Prima della data Indennita economica pari all'80% Copertura al
eventuali presunta del della retribuzione spettante, posta a 100%

altri periodi parto: 20 1mese | carico INPS dall'art.74, legge

che siano (*1) 23.12.78 n.833, secondo le modali-
autorizzati Dopo il parto (3 0 ta stabilite, e anticipata dal datore di
dall'ispettor 4 mesi (*1), piu lavoro ai sensi dell'art.1, legge

ato del periodo non 29.2.80 n.33.

lavoro goduto prima del L'importo anticipato dal datore di
parto quando lavoro € posto a conguaglio con i
questo € prema- contributi dovuti ad INPS, secondo
turo le modalita di cui agli artt.1 e 2,
legge 28.2.80 n.33. | periodi di
astensione obbligatoria devono
essere computati nell'anzianita di
servizio a tutti gli effetti contrattual-
mente previsti compresi quelli
relativi alle mensilita supplementari
e ferie. Per il periodo di astensione
obbligatoria, ad esclusione di quello
anticipato di cui all'art.5, legge
n.1204/71, lindennita verra integra-
ta dal datore di lavoro in modo da
raggiungere il 100% della retribu-
zione netta mensile cui la lavoratri-
ce avrebbe avuto diritto in caso di
normale svolgimento dellattivita
lavorativa, fatto salvo quanto
previsto ai punti 7) e 9) del prece-
dente art.131

Padre (*2) 3 mesi Dopo la nascita Indennita economica pari all’80% Copertura al
del bimbo della retribuzione spettante con le 100%
stesse modalita sopra previste per
la madre

(*1) La lavoratrice puo scegliere, nellambito dei 5 mesi di astensione obbligatoria, se andare in gravidanza 1
0 2 mesi prima della data presunta del parto. Nel caso di scelta di 1 mese, usufruira di 4 mesi di astensione
obbligatoria per puerperio. Nel caso di scelta di 2 mesi usufruira di 3 mesi di astensione obbligatoria per
puerperio. Quando il parto & prematuro, i giorni di astensione non goduti vanno aggiunti al periodo di asten-
sione dopo il parto.

(*2) L'astensione spetta al padre in questi casi: morte della madre, grave infermita della madre, abbandono,
affidamento esclusivo al padre.
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ASTENSIONE FACOLTATIVA

I'avvenuta rinuncia.

Genitore Durata Periodo di godimento Retribuzione Previdenza
Madre 6 mesi Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al 30% Copertura al
(3) vita del bambino della retribuzione spettante per un 100% goduti
continua- periodo massimo di 6 mesi quando | fino al terzo
tvio goduti fino al terzo anno di eta del anno di eta del
frazionati bambino bambino.
Per i periodi successivi, la stessa Per i periodi
prestazione spetta se risulta successivi
soddisfatta la condizione di reddito copertura
richiesta. (*4) commisurata al
Per I'erogazione dell'importo e 200%
I'anticipazione dello stesso, valgo- dellassegno
no le stesse leggi e le stesse sociale, con
modalita previste per 'astensione possibilita di
obbligatoria. integrazione da
Il periodo di astensione facoltativa parte
€ computato nell'anzianita di dellinteressato
servizio, esclusi gli effetti relativi
alle ferie alle mensilita supplemen-
tari ed al trattamento di fine rappor-
to
Padre 6 mesi Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al 30% Copertura al
(*3) vita del bambino. della retribuzione spettante per un 100% per i mesi
Documentazione da | periodo massimo di 6 mesi quando goduti fino al
presentare: goduti fino al terzo anno di eta del terzo anno di
Una dichiarazione da bambino vita del bambi-
cui risulti la rinuncia Per i periodi successivi, la stessa no. Per i periodi
dell'altro genitore ad prestazione spetta se risulta successivi
awvalersi della soddisfatta la condizione di reddito copertura
astensione facoltati- richiesta. (*4) commisurata al
va entro 10 giorni Per I'erogazione dell'importo e 200%
dalla dichiarazione I'anticipazione dello stesso, valgo- dellassegno
suddetta, una dichia- no le stesse leggi e le stesse sociale, con
razione del datore di modalita previste per l'astensione possibilita
lavoro dell'altro obbligatorie d'integrazione
genitore da cui risulti da parte

dellinteressato

(*3) La durata di 10 mesi, nel caso di un solo genitore. Le astensioni complessive (quelle della madre piu
quelle del padre) non possono eccedere i 10 mesi. Qualora il padre usufruisca per piu di 3 mesi d'astensione, il
limite massimo complessivo salira a 11 mesi (1 mese in piu al padre). Il periodo di astensione facoltativa &
frazionabile per consentire alla lavoratrice/lavoratore di scegliere i periodi pit idonei a sua discrezione.

(*4) Il reddito individuale dell'interessato deve essere inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione (£.
23.429.250 per il 2000).
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ALLATTAMENTO (RIPOSI ORARI)
Genitore Durata Periodo Retribuzione Previdenza
godimento

Madre 2 ore (4 ore per Nel primo Per detti riposi & dovuta Copertura com-
i parti plurimi) anno di vita dallINPS una indennita pari misurata al 200%
riposi di 1 ora del bambino allintero ammontare della dell'assegno
ciascuno retribuzione relativa ai riposi sociale, con
cumulabili. Tali medesimi. L'indennita & possibilita
riposi comporta- anticipata dal datore di lavoro d'integrazione da
no il diritto della ed ¢ portata a conguaglio con parte
lavoratrice ad gli importi contributivi dovuti dellinteressata
uscire dalla all’Ente assicuratore, ai sensi
sede di lavoro dell'articolo 8 della Legge

9/12/1977, n.903

Padre 2 ore (4 ore per Nel primo Per detti riposi valgono le Copertura commi-

(*5) i parti plurimi) anno di vita stesse norme di legge e le surata al 200%
riposi di 1 ora del bambino stesse modalita sopra previ- dellassegno
ciascuno ste per la lavoratrice madre sociale, con
cumulabili. Tali possibilita
riposi comporta- d'integrazione da
no il diritto del parte
lavoratore ad dellinteressato
uscire dalla
sede di lavoro

(*5) Il diritto all'astensione per allattamento spetta al padre in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che
non se ne avvalga, ovvero nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre.

MALATTIA DEL BIMBO

Genitore Durata e periodo Retribuzione Previdenza
godimento

Madre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna. Copertura al 100% per i

(*6) bambino, dietro presentazione Tali periodi danno periodi goduti fino al terzo
di certificato medico. diritto a quanto anno di eta del bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni previsto all'articolo 7, Per i periodi successivi
del bambino, dietro presenta- comma 1, della copertura commisurata al
zione di certificato medico. Legge 8/3/2000, 200% dell'assegno sociale,
La malattia del bimbo con n.53 con possibilita di integrazione
ricovero interrompe le ferie del da parte dell'interessato
genitore

Padre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna. Copertura al 100% per i

(*6) bambino, dietro presentazione Tali periodi danno periodi goduti fino al terzo
di certificato medico. diritto a quanto anno di eta del bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni previsto all'articolo 7, Per i periodi successivi
del bambino, dietro presenta- comma 1, della copertura commisurata al
zione di certificato medico. Legge 8/3/2000, 200% dell'assegno sociale,
La malattia del bimbo con n.53 con possibilita d'integrazione
ricovero interrompe le ferie del da parte dell'interessato
genitore

(*6) Il diritto all'astensione per la malattia dei bambini spetta alternativamente al padre o alla madre
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CCNL per il personale dipendente dalle realta del settore
Socio-Sanitario-Assistenziale-Educativo —AGIDAE
1.1.2006—31.12.2009
Art.57 Tutela della maternita e paternita
A — NORME DI CARATTERE GENERALE
1. A tutti i dipendenti si applicano le disposizioni legislative ed eco-
nomiche in materia di tutela e di sostegno della maternita e della
paternita previste dal D.lgs 26 marzo 2001 n.151 e a cui si fa e-
spressamente riferimento per quanto non previsto nel presente
Contratto e stabilito nel presente articolo.
2. Ferma restando la durata complessiva di 5 mesi dell'astensione
obbligatoria, le lavoratrici hanno facolta di astenersi il mese prece-
dente la data presunta del parto e i 4 mesi successivi a condizione
che il medico specialista del SSN attesti che cid non arrechi alcun
danno alla gestante e al nascituro.
3. In caso di parto prematuro i giorni non goduti di astensione ob-
bligatoria prima del parto, sono aggiunti al successivo periodo di
astensione obbligatoria post partum.
4. Nei primi 8 anni di vita del bambino ciascun genitore, anche
contemporaneamente, puo usufruire dell'astensione facoltativa dal
lavoro per un periodo, anche frazionato, con le seguenti modalita:
- la madre lavoratrice, per un periodo non superiore a 6 mesi;
- il padre lavoratore per un periodo non superiore a 6 mesi, eleva-
bile a 7 quando il padre esercita il diritto per un periodo non inferio-
re a 3 mesi;
- qualora vi sia un solo genitore, per un periodo non superiore a 10
mesi.
5. Per la fruizione di tale diritto, il lavoratore deve presentare appo-
sita richiesta secondo le disposizioni INPS vigenti.
6. Il diritto di astenersi dal lavoro € riconosciuto anche se l'altro
genitore non ne ha diritto. La somma dei periodi fruibili dai due ge-
nitori non puod superare complessivamente i 10 mesi, elevabili a 11
guando il padre beneficia di 7 mesi di astensione.
7. Durante il periodo di astensione facoltativa il lavoratore e la la-
voratrice hanno diritto a percepire un'indennita pari al 30% della
retribuzione media globale giornaliera.
8. Il beneficio spetta:
¢ fino al compimento dei tre anni di vita del bambino e per un pe-
riodo complessivo tra i genitori di 6 mesi, senza condizioni di
reddito;
e fino agli otto anni se il reddito del singolo genitore interessato,
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sia inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione a cari-
co dell'Assicurazione Generale Obbligatoria.
9. La richiesta di astensione deve essere comunicata al datore di
lavoro con un preavviso non inferiore ai 15 giorni di calendario. Il
datore di lavoro non pud opporre rifiuto alla richiesta di astensione.

B - RIPOSI GIORNALIERI

1. I riposi durante il primo anno di vita del bambino consistono in
due riposi orari retribuiti della durata di un’ora ciascuno. Il riposo si
riduce a uno se I'orario giornaliero € inferiore a 6 ore. Le ore di per-
messo sono considerate lavorative a tutti gli effetti.

2. In caso di parto plurimo i permessi giornalieri per allattamento
(art.10 legge n.1204/71) sono raddoppiati e le ore aggiuntive ri-
spetto a quelle previste possono essere utilizzate dal padre.

3. | riposi giornalieri spettano al padre lavoratore nei casi in cui la
madre lavoratrice non se ne avvalga o la madre non sia lavoratri-
ce.

4. In caso di adozione e/o affidamento si fa riferimento alla norma-
tiva vigente.

C — MALATTIA FIGLIO

1. La lavoratrice madre e/o il lavoratore padre possono fruire di
assenze dal lavoro per malattie del bambino durante i primi tre an-
ni di vita dello stesso, previa presentazione del relativo certificato
medico. Il relativo periodo di assenza e solo computato nell'anzia-
nita di servizio.

2. Durante la malattia del figlio in etd compresa tra i tre e gli otto
anni, entrambi i genitori, alternativamente, hanno diritto ad aste-
nersi dal lavoro nel limite di cinque giorni lavorativi per ogni anno
per ciascun genitore. Se il genitore richiedente ha un reddito indivi-
duale, nell’anno in cui esercita il diritto, inferiore due volte e mezzo
il trattamento pensionistico, fissato annualmente dall’lnps, i per-
messi per malattia del figlio saranno retribuiti nella misura del 30%
della retribuzione.

3. Le disposizioni di cui agli artt.1 e 2 si applicano anche nei con-
fronti dei genitori adottivi o affidatari secondo quanto disposto dal
punto 6 dell'art.3 della legge n.53/00.

D - PERMESSI PER ESAMI PRENATALI
1. Ai sensi del D.Lgs 25/11/1996 n.645, le lavoratrici gestanti han-
no la possibilita di assentarsi dal lavoro per I'effettuazione di esami
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prenatali, accertamenti clinici, ovvero visite mediche specialistiche,
senza perdita di retribuzione qualora questi debbano essere svolti
durante I'orario di lavoro e dietro presentazione della idonea docu-
mentazione giustificativa.

CCNL per i dipendenti da
Amministratori di condominio ANACI
1.4.2001—31.12.2005
Art.103 Permessi per handicap (benefici ai genitori di figli mi-
nori con handicap)
La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche
adottivi, di minore con handicap, in situazione di gravita accertata,
possono usufruire delle agevolazioni previste dall’articolo 33, della
Legge 5 Febbraio 1992 n.104 e dell’articolo 2, della Legge 27 Otto-
bre 1993 n.423 e cioé:
a) Prolungamento del periodo di astensione facoltativa fino a tre
anni di etd del bambino, con diritto all'indennita economica del 30%
della retribuzione a carico dellINPS; il periodo di prolungamento
potra essere richiesto anche se non si & beneficiato dell'intero peri-
odo di astensione facoltativa entro gli otto anni di eta del bambino,
ma avra inizio a partire dal nono mese dopo il parto.
b) In alternativa alla lettera a), due ore di permesso giornaliero retri-
buito fino a tre anni di eta del bambino, indennizzate a carico
dell'INPS (se I'orario di lavoro € inferiore a 6 (Sei) ore le ore saran-
no ridotte a una).
c) Dopo il terzo anno e fino all’8° anno di eta del bambino, tre giorni
di permesso ogni mese o in alternativa ad una riduzione di orario
mensile corrispondente, indennizzati a carico del’'INPS. Questo
beneficio pud essere ripartito tra i genitori, anche con assenze con-
testuali dal rispettivo orario di lavoro e pud essere utilizzato da un
genitore anche quando l'altro si trova in astensione facoltativa.
Le agevolazioni di cui ai punti a), b) e c), sono fruibili a condizioni
che il bambino o la persona con handicap non sia ricoverata a tem-
po pieno presso istituti specializzati e possono essere fruite anche
guando l'altro genitore non ne ha diritto (casalinga/o, disoccupata/o,
lavoratore autonomo/a, lavoratrice/ore, addetto ai servizi domestici,
lavorante a domicilio).
Le presenti disposizioni si applicano anche a colui che assiste una
persona con handicap in situazione di gravita, parente o affine en-
tro il terzo grado, convivente.
I genitori di figli maggiorenni e famigliari di persona handicappata
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non convivente possono fruire dei congedi giornalieri mensili di cui
al punto c) del presente articolo, a condizione che I'assistenza sia
continuativa ed esclusiva.

| genitori di figli maggiorenni e famigliari di persone handicappate
conviventi possono fruire dei congedi giornalieri mensili a condizio-
ne che l'assistenza sia continuativa ed esclusiva e non siano pre-
senti nella famiglia altri soggetti in grado di assistere la persona
handicappata.

Il genitore, parente o affine entro il terzo grado, convivente di perso-
na portatrice di handicap, ha diritto a scegliere, ove possibile, la
sede di lavoro piu vicina e non pud essere trasferito senza il proprio
consenso.

Le disposizioni di cui ai commi precedenti, si applicano anche agli
affidatari di persone portatrici di handicap in situazioni di gravita.

La persona maggiorenne con handicap in situazione di gravita do-
cumentata puo usufruire alternativamente dei congedi a giorni o ad
ore, di cui alle lettera c) il tipo di congedo puo variare da un mese
all'altro previa modifica della domanda precedentemente avanzata.
Per esigenze improvvise, non prevedibili e documentate, pud esse-
re consentita la variazione tra congedi giornalieri ad orari e vicever-
sa, anche nell’lambito di ciascun mese, fermo restando che il monte
ore giornaliero mensile non pud eccedere i 3 (tre) giorni di congedo.
Per tutte le agevolazioni previste nel presente articolo si fa espres-
so riferimento alle condizioni ed alle modalita di cui alla legislazione
in vigore

Art.132 Adozione e/o affidamento.

| genitori adottivi o affidatari, o che li abbiano ottenuti in affidamen-
to preadottivo, hanno diritto di avvalersi delle disposizioni previste
dalla legge sulla maternita e dalla legge sui congedi parentali,
con le particolari norme espressamente sotto riportate:

A) Astensione obbligatoria.

Potranno usufruire della astensione obbligatoria e del relativo trat-
tamento economico cosi previsto dalle leggi nn.204/71 e 53/00,
durante i primi 3 mesi successivi all'effettivo ingresso del bambino
nella famiglia adottiva o affidataria, sempreché il bambino non ab-
bia superato al momento dell'adozione o dell'affidamento i 6 anni
d'eta.

In caso di adozione internazionale l'astensione obbligatoria dal
lavoro spetta anche se il minore adottato ha superato i 6 anni d'eta
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(v.Circolari INPS nn.151/90 e 109 del 6.6.2000 art.6, legge
n.903/77 e art.3, legge n.476/98).

B) Astensione facoltativa.

Nei primi 8 anni di vita del bambino, hanno diritto ad usufruire del-
la astensione facoltativa alle medesime condizioni e con le stesse
modalita previste per i genitori naturali.

Tale diritto puo essere esercitato in qualsiasi momento rispetto alla
data d'ingresso in famiglia.

Per le adozioni o affidamenti avvenuti entro i 6 e i 12 anni d'eta del
bambino, il periodo di astensione facoltativa pud essere richiesto
entro 3 anni dall'ingresso in famiglia, il periodo di astensione non
puod perod andare oltre i 15 anni d'eta del bambino.

Durante il periodo di astensione facoltativa I'indennitd economica
pari al 30% della retribuzione spettante compete, a prescindere
dalle condizioni di reddito, per un periodo massimo complessivo
tra i genitori di 6 mesi per:

1. genitori adottivi o affidatari di bambini fino a 6 anni d'eta del bam-
bino;

2. genitori adottivi o affidatari di bambini trai 6 e i 12 anni d'eta:
entro i 3 anni successivi all'ingresso in famiglia.

L'indennita per gli ulteriori periodi di astensione facoltativa, sara
erogata alle medesime condizioni e modalita previste per i genitori
naturali.

C) Riposi orari.

Le norme sui riposi orari previsti per il caso di parto plurimo si ap-
plicano anche nei casi di adozione o affidamento di bambini, anche
non fratelli, entrati in famiglia anche in date diverse.

Art.134 Astensione dal lavoro e permessi per assistenza al
bambino.

Durante e dopo lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice/
lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per le causali, per le
durate e per i periodi sotto elencati, riportati, unitamente ai rispetti-
vi trattamenti retributivi e previdenziali, nelle specifiche tabelle:
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ASTENSIONE OBBLIGATORIA

Genitore Durata gpgrrjli[rf:nto Retribuzione Previdenza
Madre 5 mesi piul Prima della Indennita economica pari al'80% della Copertura al
eventuali data presunta retribuzione spettante, posta a carico 100%
altri delparto:201 | INPS dallart. 74, legge 23.12.1978 n.833,
periodi mese (*1) secondo le modalita stabilite, e anticipata
che siano Dopo il parto dal datore di lavoro ai sensi dell'art. 1,
autorizzati (la nascita del legge 29.2.1980 n.33.
dallispetto | bimbo) 304 L'importo anticipato dal datore di lavoro &
rato del mesi (*1), piu posto a conguaglio con i contributi dovuti
lavoro periodo non all'INPS, secondo le modalita di cui agli
goduto prima artt. 1 e 2 della legge 28.2.1980 n.33.
del parto | periodi di astensione obbligatoria devono
quando questo | essere computati nellanzianita di servizio
& prematuro a tutti gli effetti contrattualmente previsti,
compresi quelli relativi alle mensilita
supplementari e ferie. Per il periodo di
astensione obbligatoria, ad esclusione di
quello anticipato di cui all'art.5, legge n.
1204/71, lindennita verra integrata dal
datore di lavoro in modo da raggiungere il
100% della retribuzione netta mensile cui
la lavoratrice avrebbe avuto diritto in caso
di normale svolgimento dell'attivita lavora-
tiva, fatto salvo quanto previsto ai punti 7)
e 9) del precedente art.131
Padre 3 mesi Dopo la Indennita economica pari all'80% della Copertura al
(*2) nascita del retribuzione spettante con le stesse 100%
bimbo modalita sopra previste per la madre

(*1) La lavoratrice puo scegliere, nellambito dei 5 mesi di astensione obbligatoria, se andare in gravidanza 1
0 2 mesi prima della data presunta del parto. Nel caso di scelta di 1 mese, usufruira di 4 mesi di astensione
obbligatoria per puerperio. Nel caso di scelta di 2 mesi usufruira di 3 mesi di astensione obbligatoria per
puerperio. Quando il parto & prematuro, i giorni di astensione non goduti vanno aggiunti al periodo di asten-
sione dopo il parto.

(*2) L'astensione spetta al padre in questi casi: morte della madre, grave infermita della madre, abbandono,
affidamento esclusivo al padre.
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ASTENSIONE FACOLTATIVA

Genitore Durata Penlodo d Retribuzione Previdenza
godimento
Madre 6 mesi Nei primi 8 Indennita economica pari al 30% Copertura al
(*3) anni di vita del della retribuzione spettante per un 100% per i mesi
continuati- bambino periodo massimo di 6 mesi quando goduti fino al
vio goduti fino al terzo anno di eta del terzo anno di eta
frazionati bambino. del bambino.
Per i periodi successivi, la stessa Per i periodi
prestazione spetta se risulta successivi
soddisfatta la condizione di reddito copertura commi-
richiesta. (*4) surata al 200%
Per I'erogazione dellimporto e dell'assegno
I'anticipazione dello stesso, valgo- sociale, con
no le stesse leggi e le stesse possibilita di
modalita previste per 'astensione integrazione da
obbligatoria Il periodo di astensio- parte
ne facoltativa & computato dellinteressato
nell'anzianita di servizio, esclusi gli
effetti relativi alle ferie, alle mensili-
ta supplementari ed al trattamento
di fine rapporto
Padre 6 mesi (*3) Nei primi 8 Indennita economica pari al 30% Copertura al
anni di vita del della retribuzione spettante per un 100% per i mesi
bambino. periodo massimo di 6 mesi quando goduti fino al
Documenta- goduti fino al terzo anno di eta del terzo anno di vita
zione da bambino. del bambino Per i
presentare Per i periodi successivi, la stessa periodi successi-
Una dichiara- prestazione spetta se risulta Vi copertura
zione da cui soddisfatta la condizione di reddito commisurata al
risulti la richiesta. (*4) 200%
rinuncia Per I'erogazione dell'importo e dellassegno
dellaltro I'anticipazione dello stesso, valgo- sociale, con
genitore ad no le stesse leggi e le stesse possibilita
awvalersi della modalita previste per 'astensione d'integrazione da
astensione obbligatorie parte
facoltativa dell'interessato
entro 10 giorni
dalla dichiara-
zione suddet-
ta, una dichia-
razione del
datore di
lavoro
dell'altro
genitore da cui
risulti
I'avvenuta
rinuncia

(*3) La durata di 10 mesi, nel caso di un solo genitore. Le astensioni complessive (quelle della madre piu
quelle del padre) non possono eccedere i 10 mesi. Qualora il padre usufruisca per piu di 3 mesi d'astensione, il
limite massimo complessivo salira a 11 mesi (1 mese in piu al padre). Il periodo di astensione facoltativa &
frazionabile per consentire alla lavoratrice/lavoratore di scegliere i periodi pit idonei a sua discrezione.

(*4) Il reddito individuale dell'interessato deve essere inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione (£.
23.429.250 per il 2000).
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ALLATTAMENTO (RIPOSI ORARI)
Genitore Durata Periodo Retribuzione Previdenza
godimento

Madre 2 ore (4 ore per Nel primo Per detti riposi & dovuta Copertura
i parti plurimi) anno di dall'INPS una indennita pari commisurata al
riposi di 1 ora vita del allintero ammontare della 200%
ciascuno bambino retribuzione relativa ai riposi dellassegno
cumulabili. Tali medesimi. L'indennita e sociale, con
riposi comporta- anticipata dal datore di lavoro possibilita
no il diritto della ed ¢ portata a conguaglio con d'integrazione
lavoratrice ad gli importi contributivi dovuti da parte
uscire dalla allEnte assicuratore, ai sensi dellinteressata
sede di lavoro dell'art.8 della Legge

9/12/1977, n.903

Padre 2 ore (4 ore per Nel primo Per detti riposi valgono le Copertura commi-

(*5) i parti plurimi) anno di stesse norme di legge e le surata al 200%
riposi di 1 ora vita del stesse modalita sopra previ- dell'assegno
ciascuno bambino ste per la lavoratrice madre sociale, con
cumulabili. Tali possibilita
riposi comporta- d'integrazione da
no il diritto del parte
lavoratore ad dellinteressato
uscire dalla
sede di lavoro

(*5) Il diritto all'astensione per allattamento spetta al padre in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che
non se ne avvalga, ovvero nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre.

MALATTIA DEL BIMBO

Genitore Durata e periodo Retribuzione Previdenza
godimento
Madre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna Copertura al 100% per i
(*6) bambino, dietro presentazione periodi goduti fino al terzo
di certificato medico. Tali periodi danno anno di eta del bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni diritto a quanto Per i periodi successivi
del bambino, dietro presenta- previsto all'articolo 7, copertura commisurata al
zione di certificato medico. comma 1, della Legge | 200% dell'assegno sociale,
La malattia del bimho con 8/3/2000 n.53 con possibilita di integrazio-
ricovero ospedaliero interrom- ne da parte dellinteressato
pe le ferie del genitore
Padre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna. Copertura al 100% per i
(*6) bambino, dietro presentazione periodi goduti fino al terzo
di certificato medico. Tali periodi danno anno di eta del bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni diritto a quanto Per i periodi successivi
del bambino, dietro presenta- previsto all'articolo 7, copertura commisurata al
zione di certificato medico. comma 1, della Legge | 200% dell'assegno sociale,
La malattia del bimho con 8/3/2000 n.53 con possibilita di integrazio-
ricovero ospedaliero interrompe ne da parte dellinteressato
le ferie del genitore

(*6) Il diritto all'astensione per la malattia dei bambini spetta alternativamente al padre o alla madre
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CCNL per i lavoratori delle COOPERATIVE SOCIALI
Art.62 Tutela della maternita.
Per la tutela fisica ed economica delle lavoratrici madri si fa riferi-
mento alle norme di legge. La impresa cooperativa provvedera, ad
integrare il trattamento assistenziale a carico degli enti competenti,
limitatamente al periodo di astensione obbligatoria, fino al raggiun-
gimento dell’80% della normale retribuzione. Le parti concordano
di istituire una commissione paritetica che, in relazione alla asten-
sione obbligatoria per la maternita, con riguardo ai diversi livelli di
salario convenzionale presenti sui territori, determini l'incidenza
percentuale dei costi che deriva dalla suddetta integrazione del
trattamento assistenziale stesso.
Dichiarazione congiunta:
Le parti ritengono particolarmente importante e qualificante una
efficace applicazione nel settore della legge 53/00 sui congedi pa-
rentali e L.151/01 testo unico dalle disposizioni legislative in mate-
ria di tutela e sostegno maternita e paternita.

CCNL per i dipendenti daimprese della
DISTRIBUZIONE COOPERATIVA

Art.134 Congedi parentali e Permessi per Handicap
1. La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche
adottivi, nonché, ai sensi dell'art.20 della legge n.53 del 8 marzo
2000, i familiari lavoratori che assistano con continuita e in via e-
sclusiva un parente o un affine entro il terzo grado portatore di han-
dicap, ancorché non convivente, possono usufruire delle agevola-
zioni previste dall’art.33 della legge 5 febbraio 1992 n.104 e
dall'art.2 D.L. 27/08/1993 n.324 convertito in legge n.423 del 1993,
e cioe:
I. il periodo di astensione facoltativa post-partum fruibile fino ai tre
anni di eta del bambino;
[I. in alternativa al punto I), due ore di permesso giornaliero retribui-
to fino
ai tre anni di eta del bambino, indennizzate a carico del'INPS;
[ll. dopo il terzo anno di eta del bambino, tre giorni di permesso
ogni mese, indennizzati a carico del’'INPS anche per colui che assi-
ste una persona con handicap in situazione di gravita, parente o
affine entro il terzo grado.
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2. Le agevolazioni di cui ai punti 1), 11), e Ill), sono fruibili a condizio-
ne che il bambino o la persona con handicap non sia ricoverato a
tempo pieno presso istituti specializzati.

3. Il genitore, parente o affine convivente di handicappato puo sce-
gliere la sede di lavoro piu vicina e non puo essere trasferito senza
il proprio consenso.

4. La persona maggiorenne con handicap in situazione di gravita
accertata pud usufruire dei permessi di cui ai punti Il) e Ill) e delle
agevolazioni di cui al comma precedente.

Art.155 Congedo Parentale e trattamento economico

1. Ai sensi dell’art.32 del D.Lgs.26 marzo 2001, n.151, nei primi otto
anni di vita del bambino, ciascun genitore ha diritto ad astenersi dal
lavoro. Le astensioni dal lavoro della madre lavoratrice e del padre
lavoratore non possono complessivamente eccedere il limite dei
dieci mesi, salvo quanto previsto dal successivo comma 3.

2. Nellambito del predetto limite il diritto di astenersi dal lavoro
compete:

I. alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di astensione obbliga-
toria per un periodo continuativo o frazionato non superiore a sei
mesi ;

Il. al padre lavoratore, per un periodo continuativo o frazionato non
supe-riore a sei mesi;

lll. qualora ci sia un solo genitore, per un periodo continuativo o
frazionato non superiore a dieci mesi.

3. Qualora il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro
per un periodo non inferiore a tre mesi, il limite di cui al punto II) del
precedente comma € elevato a sette mesi e il limite complessivo
delle astensioni dal lavoro dei genitori, di cui al 1°comma del pre-
sente articolo, € elevato a undici mesi.

4. Ai fini dell’esercizio del diritto di cui al presente articolo il genitore
e tenuto a concedere al datore di lavoro un preavviso non inferiore
a quindici giorni.

Art.156 Congedi dei genitori

1. Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo & uno solo quando l'orario gior-
naliero di lavoro e inferiore a 6 ore.

2. Il diritto di cui al comma precedente € riconosciuto, in alternativa
alla madre, al padre lavoratore, ai sensi dell’art.40 del D.Lgs, 26
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marzo 2001, n.151. La concessione dei riposi giornalieri al padre
lavoratore € subordinata in ogni caso all’esplicito consenso scritto
della madre. Inoltre il diritto ai riposi giornalieri retribuiti non puo
esercitarsi durante i periodi in cui il padre lavoratore o la madre la-
voratrice godano gia dei periodi di astensione obbligatoria o di a-
stensione facoltativa o quando, per altre cause, I'obbligo della pre-
stazione lavorativa sia interamente sospeso.

3. | periodi di riposo di cui al primo comma hanno la durata di
un’ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata del lavoro e della retribuzione; essi comportano il diritto della
lavoratrice ad uscire dall'azienda. Ai sensi dell'art.41 del D.Lgs.26
marzo 2001, n.151, in caso di parto plurimo, i periodi di riposo sono
raddoppiati e le ore aggiuntive, rispetto a quelle previste dalla leg-
ge, possono essere utilizzate anche dal padre lavoratore.

4. Per detti riposi & dovuta dallINPS un’indennita pari all'intero am-
montare della retribuzione relativa ai riposi medesimi.

5. L'indennita & anticipata dal datore di lavoro ed e portata a con-
guaglio con gli importi contributivi dovuti all'ente assicuratore ai
sensi dell'art.43 del D.Lgs, 26 marzo 2001, n.151.

6. | riposi di cui ai precedenti commi sono indipendenti da quelli
previsti dalle vigenti normative di legge in materia di orario di lavo-
ro.

7. La lavoratrice e, alternativamente, il padre lavoratore, previa di-
chiarazione rilasciata ai sensi dell’art.4 DPR 28 dicembre 2000,
n.445, attestante che I'altro genitore non sia in astensione dal lavo-
ro negli stessi giorni per il medesimo motivo, hanno diritto ad as-
sentarsi dal lavoro durante le malattie del bambino di eta inferiore a
otto anni ovvero di eta compresa tra i tre e gli otto anni nel limite di
cinque giorni lavorativi all’'anno per ciascun genitore, dietro presen-
tazione di certificato medico ai sensi dell’art.47 del D.Lgs. 26 marzo
2001, n.151.

La malattia del bambino che dia luogo a ricovero ospedaliero inter-
rompe le ferie in godimento da parte del genitore.

Art.157 Congedo di Paternita

Il padre lavoratore ha diritto di usufruire del congedo di paternita
alle condizioni e nei termini fissati dagli artt.28, 29, 30 e 31, comma
3, del D.Lgs. 26 marzo 2001, n.151
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CCNL per i dipendenti da FARMACIA PRIVATA
Art.53 Tutela della maternita e della paternita
La tutela e i trattamenti economici e normativi a sostegno della
maternita e della paternita sono garantiti dal D.Lgs. 26.3.2001
n.151, “Testo unico delle disposizione legislative in materia di tute-
la e sostegno della maternita e della paternita, a norma dell'art.15
della legge 8 marzo 2000, n. 53".
Tale norma vale anche per i lavoratori in servizio all'atto della en-
trata in vigore del presente contratto.
Al riguardo le Parti — per agevolare la completa conoscenza della
citata normativa da parte dei dipendenti di farmacia - convengono
di riportare l'intera disciplina di cui al D.Lgs.151/2001 in calce al
presente contratto.
Le indennita spettanti alla lavoratrice o al lavoratore, cosi come
previsti dal Decreto Legislativo 26 marzo 2001, n.151 “Testo unico
delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita, a norma dell'articolo 15 della legge 8
marzo 2000, n.53”, sono anticipate dal datore di lavoro ai sensi
della legge 29 febbraio 1980 n.33.
L'importo anticipato dal datore di lavoro & posto a conguaglio con i
contributi dovuti allINPS, secondo le modalita di cui agli artt. 1 e 2
della legge 29 febbraio 1980, n.33.

CCNL PER I DIPENDENTI DA AZIENDE ESERCENTI LA
LAVORAZIONE, IL COMMERCIO E IL TRASPORTO,
L’ESPORTAZIONE E L’'IMPORTAZIONE ALL'INGROSSO
DI FIORI FRESCHI E RECISI, VERDE E PIANTE
ORNAMENTALI PER IMPRESE COMMERCIALLI,
CONSORTILI O COOPERATIVE E G.E.I.E.
1.1.2006—31.12.2009
Art.61 Tutela e sostegno della maternita e della paternita
| congedi, i riposi, i permessi e la tutela delle lavoratrici e dei lavo-
ratori ammessi alla maternita o alla paternita di figli naturali adottivi
e in affidamento, nonché il sostegno economico alla maternita e
alla paternita sono disciplinati dalle seguenti norme:
Legge 30/12/1971 n.1204;
D.P.R. 25/11/1976 n.1026;
Legge 9/12/1977 n.903;
Legge 8/3/2000 n.53;
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D.Lgs 26/3/2001 n.151

La lavoratrice in stato di gravidanza e tenuta ad esibire ai datore di
lavoro il certificato rilasciato da un ufficiale sanitario, o da un medi-
co dellU.S.L., ed il datore di lavoro é tenuto a darne ricevuta.

Per usufruire del benefici connessi col parto ed il puerperio, la lavo-
ratrice & tenuta ad inviare al datore di lavoro, entro il 15° giorno
successivo il parto, il certificato di nascita del bambino, rilasciato
dall'ufficio di Stato Civile oppure il certificato di assistenza al parto,
vidimato dai Sindaco, previsto dal R.D.L. 15 ottobre 1936, n. 2128.
Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo di cui € previsto
il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto alla indennita di
anzianita prevista dall’art.54 e ad una indennita pari a quella spet-
tante in caso di preavviso, secondo le modalita previste dall’art.65.
Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria per gravi-
danza o puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita integra-
tiva di quella a carico dell’'U.S.L. da corrispondersi a carico del da-
tore di lavoro in modo da raggiungere complessivamente il 100%
della retribuzione giornaliera.

Per quanto previsto dal presente contratto in materia di gravidanza
e puerperio, valgono le norme di legge e regolamentari vigenti.

CCNL per i dipendenti da IMPIANTI SPORTIVI
Art.111 Permessi per assistenza
Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo & uno solo quando I'orario gior-
naliero di lavoro € inferiore a 6 ore.
Il diritto di cui al comma precedente € riconosciuto in alternativa
alla madre, al padre lavoratore, art.40 DLgs.151/01.
| periodi di riposo di cui al precedente comma hanno la durata di
un'ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata del lavoro, essi comportano il diritto della lavoratrice ad u-
scire dall'azienda. Per detti riposi € dovuta dall'INPS un'indennita
pari all'intero ammontare della retribuzione relativa ai riposi mede-
simi.
L'indennita & anticipata dal datore ed e portata a conguaglio con gli
importi contributivi dovuti all'ente assicuratore, ai sensi dell'art.43
DLgs.151/01.
La lavoratrice ha diritto, altresi, ad assentarsi dal lavoro durante le
malattie del bambino di eta inferiore a tre anni, dietro presentazio-
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ne di certificato medico e cinque giorni tra i tre e gli otto anni,
art.47 Dlgs.151/01. Il diritto di cui al comma precedente e ricono-
sciuto in alternativa alla madre, al padre lavoratore, ferme restando
le condizioni e le modalita di godimento di cui all'art.47
DLgs.151/01.

| periodi di assenza di cui al penultimo e terzultimo comma sono
computati nell'anzianita di servizio, esclusi gli effetti relativi alle
ferie ed alle mensilitd supplementari, ai sensi dell'art.48
Dlgs.151/01 e al trattamento di fine rapporto.

CCNL per i lavoratori dipendenti dalle Imprese Artigiane
del settore Esercenti SERVIZI DI PULIZIA disinfezione,
disinfestazione, derattizzazione e sanificazione

Art.53 Congedo di Maternita e Congedo Parentale

Per quanto riguarda il trattamento per il congedo di maternita e per

il congedo parentale si fa riferimento alle vigenti disposizioni di leg-

ge in materia (Decreto legislativo 26 marzo 2001, n.151 - Testo U-

nico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno

della maternita e della paternita). Per le lavoratrici con mansioni
impiegatizie si applica, in quanto piu favorevole, il seguente tratta-
mento:

e corresponsione della retribuzione intera per i primi 4 mesi di as-
senza e del 50% di essa nei due mesi successivi, fatta deduzio-
ne di quanto le lavoratrici percepiscono a titolo di indennita a
carico dell’'ente di previdenza, per disposizioni di legge.

e Durante il periodo di congedo di maternita I'evento malattia pre-
vale sul congedo esclusivamente nel caso di grave infermita
della madre ai sensi dell'articolo 22 del D.Lgs. 26 marzo 2001
n.151 e della circolare Inps n. 68/1992.

CCNL LAVORO DOMESTICO
1.3.2007—28.2.2011
Art.20 Permessi
1. I lavoratori hanno diritto a permessi individuali retribuiti per I'effet-
tuazione di visite mediche documentate, purché coincidenti anche
parzialmente con l'orario di lavoro.
| permessi spettano nelle quantita di seguito indicate:
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- lavoratori conviventi: 16 ore annue ridotte a 12 per i lavoratori di
cui all’'art.15, comma 2;

- lavoratori non conviventi con orario non inferiore alle 30 ore setti-
manali: 12 ore annue.

Per i lavoratori non conviventi con orario settimanale inferiore a 30
ore, le 12 ore saranno riproporzionate in ragione dell'orario di lavo-
ro prestato.

2. | lavoratori potranno, inoltre, fruire di permessi non retribuiti su
accordo tra le parti.

3. Il lavoratore colpito da comprovata disgrazia a familiari conviventi
o parenti entro il 2° grado ha diritto a un permesso retribuito pari a 3
giorni lavorativi.

4. Al lavoratore padre spettano 2 giornate di permesso retribuito in
caso di nascita di un figlio, anche per 'adempimento degli obblighi
di legge.

5. Al lavoratore che ne faccia richiesta potranno essere comunque
concessi, per giustificati motivi, permessi di breve durata non retri-
buiti.

6. In caso di permesso non retribuito, non e dovuta l'indennita sosti-
tutiva del vitto e dell'alloggio.

Art. 24 Tutela delle lavoratrici madri

1. Si applicano le norme di legge sulla tutela delle lavoratrici madri,
con le limitazioni ivi indicate, salvo quanto previsto ai commi suc-
cessivi.

2. E’ vietato adibire al lavoro le donne:

a) durante i 2 mesi precedenti la data presunta del parto, salvo
eventuali anticipi o posticipi previsti dalla normativa di legge;

b) per il periodo eventualmente intercorrente tra tale data e quella
effettiva del parto;

c¢) durante i 3 mesi dopo il parto, salvo i posticipi autorizzati.

Detti periodi devono essere computati nell’anzianita di servizio a
tutti gli effetti, compresi quelli relativi alla gratifica natalizia e alle
ferie.

3. Dall'inizio della gravidanza, purché intervenuta nel corso del
rapporto di lavoro, e fino alla cessazione del congedo di maternita,
la lavoratrice non puo essere licenziata, salvo che per giusta cau-
sa. Le dimissioni rassegnate dalla lavoratrice in tale periodo sono
inefficaci ed improduttive di effetti se non comunicate in forma
scritta. Le assenze non giustificate entro i cinque giorni, ove non si
verifichino cause di forza maggiore, sono da considerare giusta
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causa di licenziamento della lavoratrice.

4. In caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo per
cui é previsto il divieto di licenziamento, ai sensi del comma 3, la
lavoratrice non é tenuta al preavviso.

5. Si applicano le norme di legge sulla tutela della paternita nonché
sulle adozioni e sugli affidamenti preadottivi, con le limitazioni indi-
cate.

Dichiarazione a verbale:

Le Organizzazioni Sindacali dei lavoratori esprimono la necessita
di superare i limiti della legislazione vigente, che esclude
dall'obbligo di convalida da parte del servizio ispettivo della Dire-
zione Provinciale del Lavoro le dimissioni della collaboratrice fami-
liare in maternita (ex art.55, comma 4, D.Lgs. 26 marzo 2001,
n.151).

Pertanto, al fine di parificare le tutele di tutte le lavoratrici, promuo-
veranno ogni utile iniziativa nei confronti di enti, organi ed istituzio-
ni, cui auspicano partecipino le Associazioni Datoriali firmatarie del
presente contratto.

Dichiarazione a verbale:

Le Associazioni Datoriali firmatarie dichiarano di non condividere
guanto sopra affermato dalle Organizzazioni Sindacali dei lavora-
tori, in particolare per quanto attiene all’eventuale completa parifi-
cazione delle tutele.

Ipotesi di accordo CCNL per i dipendenti da
AZIENDE ORTOFRUTTICOLE ED AGRUMARIE
1.1.2007 —-31.12.2010
9.8.2007
Maternita

Le parti concordano di elevare l'integrazione dellindennita di ma-
ternita a carico azienda per astensione obbligatoria (€ esclusa la

maternita anticipata) al 100% della normale retribuzione di fatto.

1.1.2003 —-31.12.2006
Art.25 Trattamento di maternita e paternita
Ferme restando le disposizioni in materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita contenute nel testo unico di cui al
D.Lgs. 26 marzo 2001, n.151, nel verificarsi dello stato di gravidan-
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za le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi retribuiti per
I'effettuazione di esami, accertamenti clinici o visite specialistiche
prenatali, sempre che non possano essere effettuati in orari diversi
da quelli lavorativi, con obbligo di presentazione della relativa do-
cumentazione giustificativa attestante la data e I'ora di effettuazio-
ne di dette prestazioni. Per il periodo di assenza obbligatoria e fa-
coltativa dal lavoro per maternita, la lavoratrice e I'azienda si com-
porteranno come segue:

a) prima dell'inizio dell’'assenza obbligatoria, la lavoratrice e tenuta
a presentare il certificato di gravidanza all’azienda e all'INPS indi-
cante la data presunta del parto, che fa stato anche in caso di erra-
ta previsione;

b) entro trenta giorni la lavoratrice dovra presentare il certificato di
nascita del figlio o la dichiarazione sostitutiva ai sensi dell’art.46
del D.P.R. 28 dicembre 2000, n.445;

c) in relazione al divieto di adibire al lavoro le donne in stato di ma-
ternita, I'azienda anticipera alla lavoratrice I'indennita riconosciuta
dall'INPS pari all'80% della retribuzione per il periodo obbligatorio
ed al 30% per quello facoltativo. Il divieto dei primi due mesi si e-
stende ai giorni intercorrenti tra la data presunta e la data effettiva
del parto. In caso di parto anticipato rispetto alla data presunta, i
giorni di assenza non goduti si aggiungono ai tre mesi successivi
al parto;

d) in caso di interruzione della gravidanza spontanea o volontaria,
ai sensi della legge 22 maggio 1978, n.194, per il periodo di assen-
za verra assicurato alla lavoratrice il trattamento di malattia previ-
sto dall'art.22 del vigente CCNL.

Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita di
cui alle lettere precedenti, la lavoratrice ha facolta di astenersi dal
lavoro a partire dal mese precedente la data presunta del parto e
nei quattro mesi successivi al parto, sempre che il medico speciali-
sta del Servizio sanitario nazionale ed il medico competente nomi-
nato ai sensi del D.Lgs. n.626/1994 attestino che I'esercizio di tale
facolta non sia di pregiudizio alla salute della gestante e del nasci-
turo. La lavoratrice puo richiedere di fruire del periodo di tre mesi
di assenza previsto dopo il parto nel caso abbia adottato o ottenuto
in affidamento un bambino di eta non superiore a sei anni ed in tal
caso avra diritto al trattamento previsto al punto c) precedente.

Il medesimo trattamento spetta al lavoratore sempre che non sia
stato fruito dalla lavoratrice. Il padre lavoratore, previa presenta-
zione di idonea certificazione, ha diritto di astenersi dal lavoro e al
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relativo trattamento economico per la durata del periodo di assen-
za per maternita spettante alla madre, o dell’eventuale residuo, in
caso di morte, di grave infermita, o di abbandono del bambino da
parte della stessa, nonché in caso di affidamento del bambino e-
sclusivamente al padre.

Ciascun genitore ha diritto di assentarsi dal lavoro, nei primi otto
anni di eta del bambino ed i relativi congedi parentali non possono
complessivamente superare i dieci mesi, elevabili a undici nel caso
il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un
periodo continuativo o frazionato non inferiore a tre mesi.

Qualora vi sia un solo genitore il periodo continuativo o frazionato
non puo superare i dieci mesi.

Ai fini dell’'esercizio del diritto di astenersi dal lavoro il genitore é
tenuto a dare un preavviso all’azienda non inferiore a quindici gior-
ni.

Durante il primo anno di eta del bambino, la lavoratrice ha diritto a
due ore di riposo giornaliero cumulabili nella stessa giornata, ridot-
to a un’ora nel caso di orario di lavoro inferiore a sei ore, usufruibili
anche fuori dell'azienda. Nel caso di asilo nido istituito in azienda, i
predetti riposi sono ridotti a mezz’ora.

Il padre lavoratore ha diritto ai medesimi riposi qualora i figli siano
ad esso esclusivamente affidati, o la madre lavoratrice non se ne
avvalga ovvero quando la madre sia lavoratrice autonoma, sia de-
ceduta o affetta da grave infermita. In caso di parto plurimo le ore
di riposo sono raddoppiate o, in alternativa, possono essere con-
giuntamente fruite dalla madre e dal padre, restando in tal caso nei
limiti gia precisati. Per la durata della malattia di un figlio di eta in-
feriore a tre anni entrambi i genitori hanno diritto di assentarsi, al-
ternativamente, dal lavoro.

Nel caso di figli di etd compresa tra i tre e gli otto anni ciascun ge-
nitore, alternativamente, puo assentarsi dal lavoro nel limite di cin-
que giorni all'anno. Il permesso sara concesso su presentazione di
un certificato di malattia rilasciato da un medico specialista del
Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato. Il ricovero
ospedaliero del bambino che intervenga in corso di godimento del-
le ferie interrompe, a richiesta del genitore, il godimento delle stes-
se per la durata della malattia nel caso di figlio di eta inferiore a tre
anni, ovvero nel limite massimo di cinque giorni per i figli di eta
compresa tra i tre e gli otto anni.

Le predette assenze non sono retribuite, comportano proporziona-
le riduzione delle ferie e delle retribuzioni corrisposte con cadenza
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annuale, ma sono computate nell'anzianita di servizio.

Anche in caso di adozione o affidamento, spetta a entrambi i geni-
tori il diritto di assentarsi, alternativamente, per la durata della ma-
lattia del bambino inferiore a sei anni e fino al compimento
dell'ottavo anno, il diritto ai cinque giorni di permesso.

Qualora il minore all’atto dell’adozione abbia un eta compresa tra i
sei e i dodici anni i genitori hanno diritto in caso di malattia di as-
sentarsi, alternativamente, nel limite di cinque giorni all’anno. Ai fini
della fruizione del permesso, il lavoratore o la lavoratrice deve pre-
sentare una dichiarazione sostitutiva dell’atto di notorieta attestan-
te che I'altro genitore non sia in congedo per gli stessi motivi.

Le predette assenze non sono retribuite, comportano proporziona-
le riduzione delle ferie e delle retribuzioni corrisposte con cadenza
annuale, ma sono computate nell'anzianita di servizio.
Dall'accertamento dello stato di gravidanza e fino al compimento
del primo anno di eta del bambino, € vietato adibire la lavoratrice
ad attivita lavorative che si svolgano dalle ore 22 alle ore 6.

Non sono inoltre obbligati a prestare lavoro notturno la lavoratrice
o, in alternativa, il lavoratore padre convivente di bambino di eta
inferire a un anno, ovvero l'unico genitore affidatario di figlio convi-
vente di eta inferiore a dodici anni, nonché il lavoratore che abbia a
proprio carico un soggetto con handicap in situazione di gravita ai
sensi della legge n.104/1992.

In caso di dimissioni volontarie presentate durante il periodo di di-
vieto di licenziamento o nel corso del primo anno di accoglienza
del minore adottato o affidato, la lavoratrice o il lavoratore ha diritto
al trattamento previsto per il caso di licenziamento da parte
dell'azienda.

La comunicazione delle dimissioni deve essere convalidata dalla
direzione provinciale del lavoro (Servizio Ispettivo) competente per
territorio.

Per le festivita cadenti nel periodo di assenza obbligatoria per gra-
vidanza e puerperio, la lavoratrice ha diritto ad una indennita inte-
grativa di quella a carico INPS, da corrispondersi a carico del dato-
re di lavoro in modo da raggiungere complessivamente il 100%
della retribuzione giornaliera percepita. Per quanto non espressa-
mente sopra previsto si fa riferimento alle normative di legge disci-
plinanti la materia.

Dichiarazione a verbale
Nei confronti delle lavoratrici assunte con contratto a tempo deter-
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minato le norme relative al trattamento di maternita e paternita so-
no applicabili nei limiti di scadenza del contratto stesso.

Art.62 Congedi e permessi per Handicap

La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche
adottivi, di portatori handicap in situazione di gravita accertata, pos-
sono usufruire delle agevolazioni previste dall'art. 33 della legge
5.2.92 n.104 e dell'art. 2 della legge 27.10.93 n.423.

CCNL per i Dipendenti delle
SOCIETA’ DI CORSE DEI CAVALLI
7.11.2006—31.6.2010
Art.32 Tutela della maternita
1) Per la tutela della maternita, si fa riferimento alle norme vigenti in
materia, con particolare riferimento al divieto di adibimento a man-
sioni pesanti (Legge 30 dicembre 1971 n.1204, sulla tutela delle
lavoratrici madri e relativo Regolamento approvato con D.P.R. 25
dicembre 1976 n.1026).
2) Le ferie matureranno durante tutto il periodo di astensione obbli-
gatoria dal lavoro. La quota del trattamento di fine rapporto sara
computata durante tutto il periodo di astensione dal lavoro sia obbli-
gatoria che facoltativa.
3) Per tutto il periodo di astensione obbligatoria sara corrisposta, a
carico dell’Azienda, un’integrazione delle indennita corrisposte
dall’INPS fino al raggiungimento della normale retribuzione netta
mensile.

CCNL SOSTENTAMENTO CLERO
1.6.2006—31.5.2010

Art.26 Astensione obbligatoria e facoltativa dal lavoro
Durante lo stato di gravidanza la lavoratrice ha diritto ad assentarsi
dal lavoro:
a) per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza,;
b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto ed il
parto stesso;
C) per i tre mesi successivi al parto;
d) per un ulteriore periodo di sei mesi dopo il periodo di cui alla
lettera e).
Ferma restando la durata complessiva dei periodi di astensione
obbligatoria dal lavoro indicati alle lettere a), b) e c), le lavoratrici
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hanno la facolta di astenersi dal lavoro a partire dal mese prece-
dente la data presunta dei parto e nei quattro mesi successivi al
parto, a condizione che il medico specialista del Servizio sanitario
nazionale o con esso convenzionato e il medico competente ai finii
della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino
che tale opzione non arrechi pregiudizio alla salute della gestante
e del nascituro.

La lavoratrice ha diritto alla conservazione del posto di lavoro per
tutto il periodo di gestazione, attestato da regolare certificato medi-
co, e fino al compimento del anno di eta del bambino, salvo le ec-
cezioni previste dalla legge.

Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato ogget-
tivo di gravidanza e puerperio e la lavoratrice licenziata nel corso
del periodo in cui opera il divieto, ha diritto ad ottenere il ripristino
del rapporto di lavoro mediante presentazione, entro 90 giorni dal
licenziamento, di idonea certificazione dalla quale risulti
I'esistenza, all’epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vie-
tavano. In caso di malattia prodotta dallo stato di gravidanza nei
mesi precedenti il periodo di divieto di licenziamento, I'lstituto é
obbligato a conservare il posto di lavoro alla lavoratrice alla quale
e applicabile il divieto stesso.

| periodi di astensione obbligatoria dal lavoro indicati alle lettere a),
b), ¢) devono essere computati nell'anzianita di servizio a tutti gli
effetti  contrattualmente previsti, compresi quelli relativi
allintegrazione della tredicesima e quattordicesima mensilita, alle
ferie, al trattamento di fine rapporto e alla maturazione dei permes-
si di cui agli articoli 12 e 20.

Il periodo di assenza facoltativa di cui alla lettera d) & computato
nell'anzianita di servizio esclusi gli effetti relativi alle ferie, alle
mensilita supplementari, al trattamento di fine rapporto e alla matu-
razione dei permessi di cui agli articoli 12 e 20.

Durante il periodo di assenza obbligatoria e facoltativa la lavoratri-
ce ha diritto ad una indennita pari, rispettivamente, all'80% ed al
30% della retribuzione, posta a carico dellINPS dall'art.74 della
Legge 23 Dicembre 1978, n.833, secondo le modalita stabilite, e
anticipata dal datore di lavoro ai sensi dell'art.1 della Legge 29
Febbraio 1980, n.33.

Il congedo di maternita di cui alla lettera c) pud essere richiesto
dalla lavoratrice che abbia adottato, o che abbia ottenuto in affida-
mento, un bambino di eta non superiore a sei anni all'atto
dell'adozione o dell’affidamento. Il congedo deve essere fruito du-
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rante i primi tre mesi successivi all’effettivo ingresso del bambino
nella famiglia della lavoratrice.

Art.27 Congedo di paternita

Il padre lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per tutta la dura-
ta del congedo di maternita di cui la lettera c) dell'art.26, o per la
parte residua che sarebbe spettata alla lavoratrice, in caso di morte
o di grave infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in
caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.

Il padre lavoratore che intenda avvalersi del predetto diritto deve
presentare al datore di lavoro la certificazione relativa alle condizio-
ni sopra previste.

In caso di abbandono, il padre lavoratore ne rende dichiarazione ai
sensi dell'art.47 dei D.P.R. 28 dicembre 2000 n.445.

Il padre lavoratore ha diritto, per tutto il periodo del congedo di pa-
ternita, ad una indennita pari all'80% della retribuzione con le stes-
se modalita stabilite per le lavoratrici madri. Il congedo spettante
alla lavoratrice che abbia adottato, o che abbia ottenuto in affida-
mento, un bambino di eta non superiore a sei anni spetta, alle stes-
se condizioni, al lavoratore, sempre che non sia stato chiesto dalla
lavoratrice.

Art.28 Riposi orari per assistenza al bambino

L'Istituto deve consentire alle lavoratrici madri, durante il primo an-
no di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumulabili, du-
rante la giornata.

Tale disposizione si applica anche nel caso di adozione e di affida-
mento.

Il riposo € uno solo quando I'orario giornaliero di lavoro € inferiore a
6 ore.

| periodi di riposo di cui ai precedenti commi hanno la durata di
un’ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata del lavoro; essi comportano il diritto della lavoratrice ad usci-
re dall’Istituto.

Per detti riposi € dovuta dal'INPS una indennita pari all'intero am-
montare della retribuzione relativa ai riposi medesimi e anticipata
dal datore di lavoro, ai sensi dell’art.8 della Legge 9 Dicembre 1977
n.903.

| riposi di cui ai precedenti commi sono indipendenti da quelli previ-
sti dagli articoli 18 e 19 della Legge 26 Aprile 1934 n.635, sulla tu-
tela del lavoro delle donne.

| riposi di cui sopra sono riconosciuti al padre lavoratore:
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a) nel caso in cui i figli sono affidati al solo padre;

b) in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che non se ne
awvalga;

¢) nel caso in cui la madre non sia lavoratrice dipendente;

d) in caso di morte o di grave infermita della madre.

Art. 29 Trattamento economico

La lavoratrice in stato di gravidanza € tenuta ad esibire all’lstituto il
certificato medico, rilasciato da un ufficiale sanitario o da un medico
del Servizio Sanitario Nazionale, del quale I'lstituto rilascera appo-
sita ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi con il parto ed il puerperio la
lavoratrice e tenuta ad inviare all’lstituto, entro il 15° giorno succes-
sivo al parto, il certificato di nascita del bambino rilasciato
dall'Ufficio di stato civile oppure il certificato di assistenza al parto,
vidimato dal sindaco, previsto dal R.D.L. 15 Ottobre 1936 n.2128.
Nel periodo di assenza obbligatoria di gravidanza e puerperio, &
riconosciuta alla lavoratrice una integrazione a carico dell'lstituto
nella misura atta a garantire il raggiungimento del 100% della retri-
buzione mensile e delle mensilita supplementari.

Per quanto non previsto dal presente contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge vigenti.

Art. 29bis Altri istituti a tutela e sostegno della maternita e pa-
ternita

Oltre alle disposizioni contenute nel presente titolo, si applica — in
tema di congedi parentali, di permessi per i figli con handicap grave
e di congedi per la malattia dei figli — quanto disposto dalla legge 8
marzo 2000 n.53.

CCNL per i lavoratori dipendenti dagli

STUDI PROFESSIONALLI

1.5.2008—30.9.2010

Art.97 Permessi per handicap (Benefici ai genitori di figli han-
dicappati minorenni)

La lavoratrice madre o in alternativa, il lavoratore padre, anche a-

dottivi, di minore con handicap, in situazione di gravita accertata,

possono usufruire delle agevolazioni previste dall’articolo 33, della

Legge 5 Febbraio 1992, n.104 e dell'articolo 2, della Legge 27 Otto-
bre 1993, n.423 e cioé:
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a) Prolungamento del periodo di astensione facoltativa fino a tre
anni di etd del bambino, con diritto all'indennita economica del 30%
della retribuzione a carico dell'INPS; il periodo di prolungamento
potra essere richiesto anche se non si & beneficiato dell'intero peri-
odo di astensione facoltativa entro gli otto anni di eta del bambino,
ma avra inizio a partire dal nono mese dopo il parto.

b) In alternativa alla lettera a), due ore di permesso giornaliero retri-
buito fino a tre anni di etd del bambino, indennizzate a carico
dell'INPS (se I'orario di lavoro € inferiore a 6 (sei) ore le ore saran-
no ridotte a una).

c) Dopo il terzo anno e fino all’8° anno di eta del bambino, tre giorni
di permesso ogni mese o in alternativa ad una riduzione di orario
mensile corrispondente, indennizzati a carico dell'INPS.

Questo beneficio pud essere ripartito tra i genitori, anche con as-
senze contestuali dal rispettivo orario di lavoro e puo essere utiliz-
zato da un genitore anche quando l'altro si trova in astensione fa-
coltativa.

Le agevolazioni di cui ai punti a), b) e c), sono fruibili a condizioni
che il bambino o la persona con handicap non sia ricoverata a tem-
po pieno presso istituti specializzati e possono essere fruite anche
guando l'altro genitore non ne ha diritto (casalinga/o, disoccupata/o,
lavoratore autonomo/a, lavoratrice/ore, addetto ai servizi domestici,
lavorante a domicilio.).

Le presenti disposizioni si applicano anche a colui che assiste una
persona con handicap in situazione di gravita, parente o affine en-
tro il terzo grado, convivente.

| genitori di figli maggiorenni e famigliari di persona handicappata
non convivente possono fruire dei congedi giornalieri mensili di cui
al punto c) del presente articolo, a condizione che I'assistenza sia
continuativa ed esclusiva.

| genitori di figli maggiorenni e famigliari di persone handicappate
conviventi possono fruire dei congedi giornalieri mensili a condizio-
ne che l'assistenza sia continuativa ed esclusiva e non debbono
essere presenti nella famiglia altri soggetti che siano in grado di
assistere la persona handicappata.

Il genitore, parente o affine entro il terzo grado, convivente di perso-
na portatrice di handicap, ha diritto a scegliere, ove possibile, la
sede di lavoro piu vicina e non puo essere trasferito senza il proprio
CoNsenso.

Le disposizioni di cui ai commi precedenti, si applicano anche agli
affidatari di persone portatrici di handicap in situazioni di gravita.
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La persona maggiorenne con handicap in situazione di gravita do-
cumentata puo usufruire alternativamente dei congedi a giorni o ad
ore ,di cui alle lettera c). il tipo di congedo puo variare da un mese
all'altro previa modifica della domanda precedentemente avanzata.
Per esigenze improvvise, non prevedibili e documentate, pud esse-
re consentita la variazione tra congedi giornalieri ad orari e vicever-
sa, anche nell’ambito di ciascun mese, fermo restando che il monte
ore giornaliero mensile non pud eccedere i 3 (tre) giorni di congedo.
Per tutte le agevolazioni previste nel presente articolo si fa espres-
so riferimento alle condizioni ed alle modalita di cui alla legislazione
in vigore.

Art.121 Adozione e/o affidamento

| genitori adottivi o affidatari, o che li abbiano ottenuti in affidamento
preadottivo, hanno diritto di avvalersi delle disposizioni previste dal-
la legge sulla maternita e dalla legge sui congedi parentali, con le
particolari norme espressamente sotto riportate:

A) Congedo di maternita (ex Astensione Obbligatoria)

Potranno usufruire della astensione obbligatoria e del relativo tratta-
mento economico cosi previsto dalla Legge 1204/1971 e 53/2000,
durante i primi tre mesi successivi all’effettivo ingresso del bambino
nella famiglia adottiva o affidataria, sempreché il bambino non ab-
bia superato al momento della adozione o dell'affidamento i sei an-
ni di eta.

In caso di adozione internazionale I'astensione obbligatoria dal la-
voro spetta anche se il minore adottato ha superato i sei anni di eta
(v.circolari INPS 51/90 e 109 del 6/6/2000 — art.6 L.903/77 e art.3
L.476/98).

B) Congedo parentale (ex Astensione Facoltativa)

Nei primi otto anni di vita del bambino, hanno diritto ad usufruire
della astensione facoltativa alle medesime condizioni e con le stes-
se modalita previste per i genitori naturali. Tale diritto puo essere
esercitato in qualsiasi momento rispetto alla data di ingresso in fa-
miglia. Per le adozioni o affidamenti avvenuti entro i sei e i dodici
anni di eta del bambino, il periodo di astensione facoltativa pud es-
sere richiesto entro tre anni dall'ingresso in famiglia, il periodo di
astensione non puo pero andare oltre i quindici anni di eta del bam-
bino. Durante il periodo di astensione facoltativa I'indennita econo-
mica pari al 30% (trenta per cento) della retribuzione spettante
compete, a prescindere dalle condizioni di reddito, per un periodo
massimo complessivo tra i genitori di sei mesi per:
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e i genitori adottivi o affidatari di bambini fino a sei anni di eta del
bambino;

e i genitori adottivi o affidatari di bambini tra i sei e i dodici anni di
eta: entro i tre anni successivi all'ingresso in famiglia.

L’indennita per gli ulteriori periodi di astensione facoltativa, sara

erogata alle medesime condizioni e modalita previste per i genitori

naturali.

C) Riposi Orari

Le norme sui riposi orari previsti per il caso di parto plurimo si appli-

cano anche nei casi di adozione o affidamento di bambini, anche

non fratelli, entrati in famiglia anche in date diverse.

Art. 123 Astensione dal lavoro e permessi per assistenza al
bambino

Durante e dopo lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice/
lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per le causali, per le du-
rate e per i periodi sotto elencati, riportati, unitamente ai rispettivi
trattamenti retributivi e previdenziali, nelle specifiche tabelle:
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CONGEDO DI MATERNITA (Ex Astensione Obbligatoria)

Genitore Durata Perio do Retribuzione Previdenza
godimento
Madre 5 mesi pi Prima della Indennita economica pari all'80% della Copertura al
eventuali data presunta retribuzione spettante, posta a carico 100%
altri del parto: 2 0 dell'INPS dall'art. 74, della legge
periodi 1 mese (*1) 23.12.1978 n.833, secondo le modalita

che siano Dopo il parto stabilite e anticipata dal datore di lavoro ai
autorizzati (lanascita del | sensidell'art.1, legge 29.2.1980 n.33.
dall'ispetto bambino) 3 0 L'importo anticipato dal datore di lavoro

rato del 4 mesi (*1), posto a conguaglio con i contributi dovuti
lavoro pili periodo all'INPS, secondo le modalita di cui agli
non goduto artt.1 e 2 della legge 28.2.1980 n.33. |
prima del periodi di astensione obbligatoria devono
parto quando essere computati nell'anzianita di servizio a
questo e tutti gli effetti contrattualmente previsti,
prematuro compresi quelli relativi alle mensilita supple-

mentari e ferie.

Nessuna indennita integrativa & dovuta dal
datore di lavoro per tutto il periodo di
assenza per gravidanza e puerperio, fatto
salvo quanto previsto ai punti 7) e 9) del
precedente art.141

Padre 3 mesi Dopo la Indennita economica pari all'80% della Copertura al
(*2) nascita del retribuzione spettante con le stesse modali- 100%
bimbo ta sopra previste per la madre

(*1) La lavoratrice puo scegliere, nel’ambito dei 5 mesi di astensione obbligatoria, se andare in gravidanza 1 o 2
mesi prima della data presunta del parto.

Nel caso di scelta di 1 mese, usufruira di 4 mesi di astensione obbligatoria per puerperio.

Nel caso di scelta di 2 mesi usufruira di 3 mesi di astensione obbligatoria per puerperio.

Quando il parto & prematuro, i giorni di astensione non goduti vanno aggiunti al periodo di astensione dopo il
parto.

(*2) L'astensione spetta al padre in questi casi: morte della madre, grave infermita della madre, abbandono,
affidamento esclusivo al padre.
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CONGEDO PARENTALE (Ex Astensione Facoltativa)

Genito-

Periodo di

vita del bambino.
Documentazione
da presentare Una

della retribuzione spettante per un
periodo massimo di 6 mesi
quando goduti fino al terzo anno

Durata ) Retribuzione Previdenza
re godimento
Madre 6 mesi (*3) Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al 30% Copertura al
continuativi vita del bambino della retribuzione spettante perun | 100% per i mesi
o frazionati periodo massimo di 6 mesi goduti fino al terzo
quando goduti fino al terzo anno anno di eta del
di eta del bambino. Per i periodi bambino.
successivi, la stessa prestazione Per i periodi
spetta se risulta soddisfatta la successivi coper-
condizione di reddito richiesta. tura commisurata
(*4) al 200%
Per I'erogazione dell'importo e dellassegno
I'anticipazione dello stesso, sociale, con
valgono le stesse leggi e le stesse | possibilita di
modalita previste per I'astensione integrazione da
obbligatoria. parte
Il periodo di astensione facoltativa | dellinteressato
& computato nell'anzianita di
servizio, esclusi gli effetti relativi
alle ferie, alle mensilita supple-
mentari ed al trattamento di fine
rapporto
Padre 6 mesi (*3) Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al 30% Copertura al

100% per i mesi
goduti fino al terzo
anno di vita del

dichiarazione da di eta del bambino. Per i periodi bambino Per i

cui risulti la rinuncia | successivi, la stessa prestazione periodi successivi
dellaltro genitore spetta se risulta soddisfatta la copertura commi-
ad avvalersi condizione di reddito richiesta. surata al 200%
dell'astensione (*4) dellassegno
facoltativa entro 10 Per I'erogazione dell'importo e sociale, con
giorni dalla dichia- I'anticipazione dello stesso, possibilita
razione suddetta, valgono le stesse leggi e le stesse | d'integrazione da
una dichiarazione modalita previste per I'astensione parte

del datore di lavoro
dellaltro genitore
da cui risulti
I'avvenuta rinuncia

obbligatoria

dell'interessato

(*3) La durata di 10 mesi, nel caso di un solo genitore. Le astensioni complessive (quelle della madre piu quelle
del padre) non possono eccedere i 10 mesi. Qualora il padre usufruisca per piu di 3 mesi d'astensione, il limite
massimo complessivo salira a 11 mesi (un mese in piu al padre). Il periodo di astensione facoltativa e frazionabi-
le per consentire alla lavoratrice/ lavoratore di scegliere i periodi pit idonei a sua discrezione.

(*4) Il reddito individuale dell'interessato deve essere inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione.



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi

147

ALLATTAMENTO (Riposi Orari)

Genito- Durata Periodo Retribuzione Previdenza
re godimento
Madre 2 ore (4 ore peri Nel primo Per detti riposi e dovuta Copertura
parti plurimi) riposi anno di vita dallINPS una indennita pari commisurata al
di 1 ora ciascuno del bambino allintero ammontare della 200%
cumulabili. Tali retribuzione relativa ai riposi dell'assegno
riposi comportano il medesimi. L'indennita & sociale, con
diritto della lavoratri- anticipata dal datore di lavoro possibilita
ce ad uscire dalla ed ¢ portata a conguaglio con | d'integrazione da
sede di lavoro gli importi contributivi dovuti parte
all’Ente assicuratore, ai sensi dellinteressata
dell'art.8 della Legge
9/12/1977 n.903
Padre 2 ore (4 ore peri Nel primo Per detti riposi valgono le Copertura
(*5) parti plurimi) riposi di | anno di vita stesse norme di legge e le commisurata al
1 ora ciascuno del bambino stesse modalita sopra previ- 200%
cumulabili. Tali riposi ste per la lavoratrice madre dell'assegno
comportano il diritto sociale, con
del lavoratore ad possibilita
uscire dalla sede di d'integrazione da
lavoro parte
dell'interessato

(*5) Il diritto all'astensione per allattamento spetta al padre in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che
non se ne avvalga, ovvero nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre.

MALATTIA DEL BIMBO

Genitore Durata e periodo Retribuzione Previdenza
godimento
Madre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna Copertura al 100% per i periodi
(*6) bambino, dietro presentazione di goduti fino al terzo anno di eta del
certificato medico. Tali periodi danno bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni del diritto a quanto Per i periodi successivi copertura
bambino, dietro presentazione di previsto all'art.7, commisurata al 200%
certificato medico. comma 1, della dell'assegno sociale, con possibili-
La malattia del bimbo con ricovero Legge 8/3/2000, ta d'integrazione da parte
ospedaliero interrompe le ferie del n.53 dellinteressato
genitore
Padre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna Copertura al 100% per i periodi
(*6) bambino, dietro presentazione di goduti fino al terzo anno di eta del
certificato medico. Tali periodi danno bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni del diritto a quanto Per i periodi successivi copertura
bambino, dietro presentazione di previsto all'art.7, commisurata al 200%
certificato medico. comma 1, della dell'assegno sociale, con possibili-
La malattia del bimbo con ricovero Legge 8/3/2000 ta d'integrazione da parte
ospedaliero interrompe le ferie del n.53 dellinteressato
genitore

(*6) Il diritto all’'astensione per la malattia dei bimbi spetta alternativamente al padre o alla madre.
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CCNL per i lavoratori dipendenti dalle AZIENDE TERMALI
1.7.2007—30.6.2011
Art.10 Trattamento in caso di maternita e congedi parentali.
Permessi per eventi e cause particolari, decessi e gravi infer-
mita.
La maternita e i congedi parentali sono regolati dalle norme di leg-
ge attualmente in vigore.
Trascorso il periodo di congedo di maternita, ciascun genitore ha
diritto di astenersi dal lavoro nei primi otto anni di vita del bambino
con un limite complessivo massimo di 10 mesi retribuiti ai sensi di
legge.
Nell’lambito del predetto limite, tale diritto compete:
a) alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di materni-
ta, per un periodo continuativo o frazionato non superiore a 6 mesi;
b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo conti-
nuativo o frazionato non superiore a 6 mesi, elevabile a 7 qualora
eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un periodo continuativo o
frazionato non inferiore a 3 mesi. In quest’ultimo caso, il limite com-
plessivo dei congedi parentali dei genitori € elevato a undici mesi;
¢) qualora vi sia un solo genitore, per un periodo continuativo o fra-
zionato non superiore a 10 mesi.
Ai fini dell’esercizio del diritto al congedo parentale, il genitore e
tenuto a presentare, almeno 15 giorni prima, richiesta scritta al da-
tore di lavoro, indicando la durata del periodo di congedo richiesto
ed allegando il certificato di nascita ovvero la dichiarazione sostituti-
va. Nel caso in cui il lavoratore sia oggettivamente impossibilitato a
rispettare tale termine, lo stesso € tenuto a preavvertire il datore di
lavoro dell'assenza e a presentare la richiesta scritta con la relativa
certificazione tempestivamente e comunque entro due giorni
dall'inizio dell'assenza dal lavoro.
| permessi per eventi e cause particolari sono regolati dalla legge 8
marzo 2000 n.53 e successive disposizioni di attuazione.
Ai sensi e per gli effetti dell'art.4, 1°comma, della legge 8 marzo
2000 n.53 e degli artt.1 e 3 del regolamento d'attuazione di cui al
decreto interministeriale 21 luglio 2000 n.278, la lavoratrice e il la-
voratore hanno diritto a tre giorni complessivi di permesso retribuito
all'anno in caso di decesso o di documentata grave infermita del
coniuge, anche legalmente separato, o del convivente purche la
stabile convivenza con il lavoratore o la lavoratrice risulti da certifi-
cazione anagrafica o di un parente entro il secondo grado, anche
non convivente, o di un soggetto componente la famiglia anagrafica
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della lavoratrice o del lavoratore medesimi nonché delle persone
disabili, parenti o affini entro il terzo grado, anche se non conviven-
ti.

Per le modalita di fruizione del permesso da parte del lavoratore si
richiamano le norme di legge in materia.

Dichiarazione delle parti

La Federterme dichiara la propria disponibilita a fornire indicazioni
alle aziende associate al fine di favorire la soluzione di problemati-
che specifiche in materia, riguardanti i lavoratori stagionali.
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CCNL per i dipendenti da aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Confcommercio e Confesercenti
Art.157 Congedi e permessi per handicap
La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche
adottivi, di persona con handicap in situazione di gravita accertata,
possono usufruire delle agevolazioni previste dall'art.33 della Legge
5 febbraio 1992 n.104, e dall'art.2 della Legge 27 ottobre 1993
n.423, e cioé:
a) il periodo di astensione facoltativa post-partum fruibile fino ai tre
anni di eta del bambino;
b) in alternativa alla lettera a), due ore di permesso giornaliero retri-
buito fino ai tre anni di eta del bambino, indennizzate a carico
dell'INPS;
c) dopo il terzo anno di eta del bambino, tre giorni di permesso ogni
mese, indennizzati a carico del'INPS anche per colui che assiste
una persona con handicap in situazione di gravita, parente o affine
entro il terzo grado, convivente.
Le agevolazioni di cui ai punti a), b) e ¢), sono fruibili a condizione
che il bambino o la persona con handicap non sia ricoverato a tem-
po pieno presso istituti specializzati.
Ai permessi di cui ai punti b) e c), che si cumulano con quelli previ-
sti dall'art.7 della Legge 1204/71, si applicano le disposizioni di cui
all'ultimo comma del medesimo art. 7, Legge 1204/71.
Il genitore, parente o affine entro il terzo grado, convivente di handi-
cappato, puo scegliere, ove possibile, la sede di lavoro piu vicina e
non puo essere trasferito senza il proprio consenso.
Le disposizioni di cui ai commi precedenti si applicano anche agli
affidatari di persone handicappate in situazioni di gravita.
La persona maggiorenne con handicap in situazione di gravita ac-
certato, puo usufruire dei permessi di cui alle lettere b) e c) e delle
agevolazioni di cui al comma precedente.
Per tutte le agevolazioni previste nel presente articolo si fa espres-
so riferimento alle condizioni ed alle modalita di cui alla legislazione
in vigore.

Art.177 Congedo di maternita e di paternita

Durante lo stato di gravidanza e puerperio (congedo di maternita)
la lavoratrice ha diritto di astenersi dal lavoro:

a) per i due mesi precedenti la data presunta del parto indicata nel
certificato medico di gravidanza,;
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b) per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto e il par-
to stesso;

c) per i tre mesi dopo il parto;

d) durante gli ulteriori giorni non goduti prima del parto, qualora il
parto avvenga in data anticipata rispetto a quella presunta.

Tali giorni sono aggiunti al periodo di congedo di maternita dopo il
parto. Ai sensi dell’art.20 del D.Lgs.151/2001, e ferma restando la
durata complessiva del congedo di maternita, in alternativa a
qguanto previsto dalle lettere a) e c), le lavoratrici hanno la facolta di
astenersi dal lavoro a partire dal mese precedente la data presunta
del parto e nei quattro mesi successivi al parto, a condizione che il
medico specialista del Servizio sanitario nazionale o con esso con-
venzionato e il medico competente ai fini della prevenzione e tutela
della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non arre-
chi pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro.

In applicazione alle condizioni previste dal D.Lgs.151/2001 agli
artt.6 comma 1 e art.7 comma 6 I'astensione obbligatoria puo es-
sere prorogata fino a 7 mesi dopo il parto qualora la lavoratrice
addetta a lavori pericolosi, faticosi e insalubri non possa essere
spostata ad altre mansioni.

Il provvedimento & adottato anche dalla DPL su richiesta della la-
voratrice.

Il diritto di cui alla lettera c) e d) é riconosciuto anche al padre lavo-
ratore ai sensi e per gli effetti di cui allart.28 del D.Lgs.
n.151/2001, in caso di:

- morte o di grave infermita della madre;

- abbandono o affidamento esclusivo del bambino al padre.

Per quanto riguarda il trattamento normativo, durante il suddetto
periodo (congedo di paternitd) si applicano al padre lavoratore le
stesse disposizioni di legge e di contratto previste per il congedo di
maternita.

In caso di grave e comprovato impedimento della madre, per cau-
se diverse da quelle indicate al comma precedente, il padre lavora-
tore avra diritto, per un periodo di durata non superiore a quanto
previsto al primo comma, lettere c¢) e d), ad usufruire della aspetta-
tiva di cui all’art.151.

| periodi di congedo di maternita dal lavoro devono essere compu-
tati nell'anzianita di servizio a tutti gli effetti contrattualmente previ-
sti, compresi quelli relativi alla tredicesima mensilita, alle ferie ed al
trattamento di fine rapporto.

Durante il periodo di congedo di maternita la lavoratrice ha diritto
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ad una indennita pari all'80% della retribuzione, posta a carico
dell'INPS dall'art.74, Legge 23 dicembre 1978, n.833, secondo le
modalita stabilite, e anticipata dal datore di lavoro ai sensi dell’art.1
della legge 29 febbraio 1980, n.33.

Per i soli periodi indicati nel primo e secondo comma del presente
articolo, I'indennita di cui al comma precedente verra integrata dal
datore di lavoro in modo da raggiungere 100% della retribuzione
mensile netta cui la lavoratrice avrebbe avuto diritto in caso di nor-
male svolgimento del rapporto, salvo che l'indennitd economica
dell'INPS non raggiunga un importo superiore.

L'importo anticipato dal datore di lavoro & posto a conguaglio con i
contributi dovuti al’'INPS, secondo le modalita di cui agli articoli 1 e
2, Legge 29 febbraio 1980, n.33.

Chiarimento a verbale all’art. 177

Le parti si danno atto che, ferma restando la corresponsione inte-
grale della tredicesima mensilita, le disposizioni del presente arti-
colo si applicano anche alla quattordicesima mensilita.

Art.178 Congedo parentale

Ciascun genitore ha diritto di astenersi dal lavoro (congedo paren-
tale), secondo le modalita stabilite dal presente articolo, ai sensi e
per gli effetti di cui al D.Lgs.151/2001, per ogni bambino, nei suoi
primi otto anni di vita. Ai fini dell’'esercizio del diritto al congedo pa-
rentale, ciascun genitore & tenuto a dare al datore di lavoro un pre-
avviso scritto di almeno 15 giorni, salvo casi di oggettiva impossibi-
lita.

Fermo restando quanto previsto dal precedente comma 1, nel caso
in cui vengano richieste frazioni di durata inferiore a 15 giorni conti-
nuativi nellambito dello stesso mese di calendario, la domanda
dovra essere presentata con cadenza mensile unitamente ad un
prospetto delle giornate di congedo. | congedi parentali dei genitori
non possono complessivamente eccedere il limite di dieci mesi,
fatto salvo il disposto di cui al comma 2 dell'art.32 e all'art.33 del
D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151.

Nell'ambito del predetto limite, il diritto di astenersi dal lavoro com-
pete:

a) alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di materni-
ta per un periodo continuativo o frazionato non superiore a sei me-
si;

b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo conti-
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nuativo o frazionato non superiore a sei mesi elevabile a sette nel
caso di cui al comma 2 dell'art. 32 del D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151;
¢) qualora vi sia un solo genitore, per un periodo continuativo o fra-
zionato non superiore a dieci mesi;

d) nei casi di adozioni e affidamenti di cui agli artt.36 e 37 del
D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151.

Qualora il padre lavoratore eserciti il diritto di astenersi dal lavoro
per un periodo continuativo o frazionato non inferiore a tre mesi, il
limite complessivo dei congedi parentali dei genitori & elevato a
undici mesi.

Ai sensi dell'art. 34 del T.U. (D.Lgs. 26 marzo 2001 n.151), per i
periodi di congedo parentale & dovuta, a carico dellINPS, alle lavo-
ratrici e ai lavoratori fino al terzo anno di vita del bambino,
un’indennita pari al 30 per cento della retribuzione, per un periodo
massimo complessivo tra i genitori di sei mesi. Per i periodi di con-
gedo parentale ulteriori & dovuta un’indennita pari al 30 per cento
della retribuzione, a condizione che il reddito individuale
dell'interessato sia inferiore a 2,5 volte I'importo del trattamento
minimo di pensione a carico dell'assicurazione generale obbligato-
ria.

| periodi di congedo parentale sono computati nell’anzianita di ser-
vizio esclusi gli effetti relativi alle ferie ed alle mensilita supplemen-
tari.

Art.179 Permessi per assistenza al bambino

Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo & uno solo quando l'orario gior-
naliero di lavoro €& inferiore a 6 ore.

Il diritto di cui al comma precedente € riconosciuto in alternativa alla
madre, al padre lavoratore, nei seguenti casi:

a) nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre;

b) in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che non se ne
awvalga;

c) nel caso in cui la madre non sia lavoratrice dipendente;

d) in caso di morte o di grave infermita della madre.

La concessione dei riposi giornalieri al padre lavoratore € subordi-
nata, nei casi di cui alle lettere a), b), c) del capoverso precedente,
all'esplicito consenso scritto della madre.

| periodi di riposo di cui al presente articolo hanno la durata di
un’ora ciascuno e sono considerati ore lavorative agli effetti della
durata del lavoro; essi comportano il diritto della lavoratrice o del
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lavoratore ad uscire dall’azienda.

In caso di parto plurimo, i periodi di riposo sono raddoppiati e le ore
aggiuntive possono essere utilizzate anche dal padre.

Per detti riposi & dovuta dallINPS un’indennita pari all'intero am-
montare della retribuzione relativa ai riposi medesimi.

L’indennita e anticipata dal datore ed e portata a conguaglio con gli
importi contributivi dovuti all’ente assicuratore, ai sensi dell'art.8,
Legge 9 dicembre 1977, n.903.

Entrambi i genitori, alternativamente, hanno diritto di astenersi dal
lavoro per i periodi corrispondenti alle malattie di ciascun figlio di
eta non superiore a tre anni. Ciascun genitore, alternativamente, ha
altresi diritto di astenersi dal lavoro, nel limite di cinque giorni lavo-
rativi all’anno, per le malattie di ogni figlio di eta compresa fra i tre e
gli otto anni.

| periodi di congedo per malattia del bambino sono computati
nell'anzianita di servizio, esclusi gli effetti relativi alle ferie ed alle
mensilita supplementari, ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs. n.151/2001
e al trattamento di fine rapporto.

Art.235 Dimissioni per maternita

Per il trattamento spettante alla lavoratrice che rassegna le dimis-
sioni in occasione della maternita, valgono le norme di cui
all'art.180 del presente contratto.
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CCNL per i dipendenti da Aziende del settore TURISMO
Aderenti a Confcommercio
1.1.2002—31.12.2005

CCNL per i dipendenti da Aziende del settore TURISMO
Aderenti a Confesercenti
1.1.2002—31.12.2005
Art.170
Durante l'astensione obbligatoria, la lavoratrice ha diritto, per un
periodo di cinque mesi, ad un’integrazione dell'indennita a carico
dell'INPS, da corrispondersi dal datore di lavoro, a proprio carico,
in modo da raggiungere complessivamente la misura del cento per
cento della retribuzione giornaliera netta cui avrebbe avuto diritto
in caso di normale svolgimento del rapporto.
Le disposizioni di cui al comma precedente si applicano ai periodi
di astensione obbligatoria che abbiano inizio dopo il 1°agosto
2003.

Art.171

Il diritto di assentarsi dal lavoro, trascorso il periodo di astensione
obbligatoria della lavoratrice madre, per un periodo di sei mesi en-
tro il primo anno di eta del bambino ed il relativo trattamento econo-
mico, previsti rispettivamente dagli articoli 7 e 15 della legge 30
dicembre 1971, n.1204, nonché il diritto di assentarsi dal lavoro
durante la malattia del bambino di eta inferiore a tre anni sono rico-
nosciuti anche al padre lavoratore, anche se adottivo o affidatario,
ai sensi della legge 4 maggio 1983 n.184, in alternativa alla madre
lavoratrice ovvero quando i figli siano affidati al solo padre. A tal
fine, il padre lavoratore deve presentare al proprio datore di lavoro
una dichiarazione da cui risulti la rinuncia dell'altro genitore ad av-
valersi dei diritti di cui sopra, nonché nel caso di malattia del bambi-
no di eta inferiore a tre anni, il relativo certificato medico. Nel caso
di assenza per un periodo di sei mesi entro il primo anno di eta del
bambino, il padre lavoratore, entro dieci giorni dalla dichiarazione di
cui al comma precedente deve altresi presentare al proprio datore
di lavoro una dichiarazione del datore di lavoro dell'altro genitore da
cui risulti I'avvenuta rinuncia. | periodi di assenza di cui ai prece-
denti comma sono computati agli effetti indicati dall'articolo 7, ulti-
mo comma, della legge 30 dicembre 1971, n.1204.
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Art.172

Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo & uno solo quando l'orario gior-
naliero di lavoro € inferiore a sei ore. Detti periodi di riposo hanno
durata di un'ora ciascuno e comportano il diritto della lavoratrice
madre ad uscire dall'azienda; sono di mezz'ora ciascuno e non
comportano il diritto ad uscire dall'azienda quando la lavoratrice
voglia usufruire della camera di allattamento o dell'asilo nido, ove
istituiti dal datore di lavoro nelle dipendenze dei locali di lavoro. Per
detti riposi, con effetto dal 1° gennaio 1980, &€ dovuta dall'INPS
un'indennita pari all'intero ammontare della retribuzione relativa ai
riposi medesimi. L'indennita & anticipata dal datore di lavoro ed é
portata a conguaglio con gli importi dovuti all'ente assicuratore, ai
sensi dell'articolo 8 della legge 9 dicembre 1977, n.903. | riposi di
cui al presente articolo sono indipendenti dalle normali interruzioni
previste agli articoli 106 e 108 del presente Contratto e da quelle
previste dagli articoli 18 e 19 della legge 26 aprile 1934, n.653 sulla
tutela del lavoro della donna. La lavoratrice ha diritto altresi ad as-
sentarsi dal lavoro durante la malattia del bambino di eta inferiore a
tre anni, dietro presentazione di certificato medico. | periodi di as-
senza di cui al precedente comma sono computabili solo ai fini di
cui all'articolo 7, ultimo comma, della legge 30 dicembre 1971,
n.1204.
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CCNL dell’Industria Turistica
Federturismo e Confindustria
Ipotesi di accordo 1.1.2006—31.12.2009

Art.132
Il diritto di assentarsi dal lavoro, trascorso il periodo di astensione
obbligatoria della lavoratrice madre, per un periodo di sei mesi en-
tro il primo anno di eta del bambino ed il relativo trattamento econo-
mico, previsti rispettivamente dagli artt.7 e 15 della legge 30 dicem-
bre 1971, n.1204, nonché il diritto di assentarsi dal lavoro durante
la malattia del bambino di eta inferiore a tre anni sono riconosciuti
anche al padre lavoratore, anche se adottivo o affidatario, ai sensi
della legge 4 maggio 1983, n.184 in alternativa alla madre lavoratri-
ce ovvero quando i figli siano affidati al solo padre.
A tal fine, il padre lavoratore deve presentare al proprio datore di
lavoro una dichiarazione da cui risulti la rinuncia dell’altro genitore
ad avvalersi dei diritti di cui sopra, nonché nel caso di malattia del
bambino di eta inferiore a tre anni, il relativo certificato medico.
Nel caso di assenza per un periodo di sei mesi entro il primo anno
di eta del bambino, il padre lavoratore, entro dieci giorni dalla di-
chiarazione di cui al comma precedente deve altresi presentare al
proprio datore di lavoro una dichiarazione del datore di lavoro
dell’altro genitore da cui risulti I'avvenuta rinuncia.
| periodi di assenza di cui ai precedenti commi sono computati agli
effetti indicati dall’art.7, ultimo comma, della legge 30 dicembre
1971, n.1204.

Art.133

Il datore di lavoro deve consentire alle lavoratrici madri, durante il
primo anno di vita del bambino, due periodi di riposo, anche cumu-
labili, durante la giornata. Il riposo € uno solo quando l'orario di la-
voro é inferiore a sei ore.

Detti periodi di riposo hanno durata di un’ora ciascuno e comporta-
no il diritto della lavoratrice madre ad uscire dall'azienda; sono di
mezz'ora ciascuno e non comportano il diritto ad uscire dall’azienda
guando la lavoratrice voglia usufruire della camera di allattamento o
dell'asilo nido, ove istituiti dal datore di lavoro nelle dipendenze dei
locali di lavoro.

Per detti riposi, con effetto dal 1° gennaio 1980, & dovuta dall'INPS
un’indennita pari all'intero ammontare della retribuzione relativa ai
riposi medesimi.
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L'indennita & anticipata dal datore di lavoro ed € portata a congua-
glio con gli importi dovuti all'ente assicuratore ai sensi dell’art.8 del-
la Legge 9 dicembre 1977, n.903.

| riposi di cui al presente articolo sono indipendenti dalle normali
interruzioni previste dagli artt.76 e 78 del presente Contratto e da
guelle previste dagli artt.18 e 19 della legge 26 aprile 1934, n.653
sulla tutela del lavoro della donna.

La lavoratrice ha diritto altresi ad assentarsi dal lavoro durante la
malattia de bambino di eta inferiore a tre anni, dietro presentazione
di certificato medico.

| periodi di assenza di cui al precedente comma sono computabili
solo ai fini di cui all'art. 7 ultimo comma, della legge 30 dicembre
1971, n.1204.

Art.134

La lavoratrice in stato di gravidanza ha I'obbligo di esibire al datore
di lavoro il certificato rilasciato dall’ufficiale sanitario o da un medico
del Servizio Sanitario Nazionale e il datore di lavoro & tenuto a dar-
ne ricevuta.

Per usufruire dei benefici connessi al parto e al puerperio la lavora-
trice & tenuta ad inviare al datore di lavoro entro il quindicesimo
giorno successivo al parto il certificato di nascita del bambino rila-
sciato dall’'ufficiale di Stato Civile o il certificato di assistenza al par-
to, vidimato dal Sindaco, previsto dal R.D.L. 15 ottobre 1936,
n.2128.

Nel caso di dimissioni presentate durante il periodo in cui & previsto
il divieto di licenziamento, la lavoratrice ha diritto al trattamento di
fine rapporto previsto dall'art.148 e ad un’indennita pari a quella
spettante in caso di preavviso, secondo le modalita previste
dall'art.138.

La ripresa del lavoro da parte della lavoratrice determina di diritto lo
scioglimento senza preavvisi del rapporto di lavoro della persona
assunta in sua sostituzione, purché a questa sia stata data notizia,
all'atto dell’assunzione, di carattere provvisorio del rapporto stesso.
Per quanto non previsto dal presente Contratto in materia di gravi-
danza e puerperio valgono le norme di legge ed i regolamenti vi-
genti.
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CCNL per il personale dipendente dalle realta del settore
Assistenziali Sociale, Socio-Sanitario, Educativo UNEBA

1.1.2002—31.12.2005
Per le norme relative a Maternita e Congedi parentali Cfr. Art.62
Gravidanza e puerperio: trattamento normativo ed economico
applicabile (nel Capitolo Gravidanza e Puerperio)

Art.64 Permessi retribuiti e non per eventi e cause particolari

1. In applicazione dell'art.1 D.M. 21 luglio 2000, n.278, recante il

regolamento di attuazione dell'art.4 L. 8.3.2000, n.53 il lavoratore

ha diritto a 3 giorni annui di permessi retribuiti per decesso o docu-

mentata grave infermita del coniuge o di un parente entro il 2° gra-

do anche non convivente o di un soggetto che compone la famiglia

anagrafica.

In alternativa possono essere concordate modalita diverse di utiliz-

zo dei permessi.

La fruizione del permesso é cosi dettagliata:

- nei 3 giorni non sono considerati i festivi e i giorni non lavorativi;

- i permessi sono cumulabili con quelli spettanti per assistere perso-

ne handicappate;

- la diversa modalita di utilizzo deve essere concordata mediante

una riduzione di orario di lavoro distribuito su un arco maggiore di 3

giorni;

- l'utilizzo del permesso deve essere preceduto dalla comunicazio-

ne al datore di lavoro e la fruizione deve avvenire entro 7 giorni

dall'evento.

La documentazione da presentare per usufruire dei permessi consi-

ste nella certificazione del medico specialista del Servizio Sanitario

Nazionale o con esso convenzionato, del medico di medicina gene-

rale o pediatra di libera scelta e, nel caso di ricovero o intervento

chirurgico, della relativa struttura sanitaria.

2. Per gravi e documentate ragioni familiari il lavoratore ha diritto ad

un congedo non retribuito pari ad un massimo di 2 anni (con diritto

alla conservazione del posto). Il congedo non si computa nell'anzia-

nita di servizio né ai fini previdenziali in quanto i relativi periodi pos-

sono essere riscattati dal lavoratore.

Il regolamento attuativo individua i gravi motivi nei seguenti:

1) necessita che derivano dal decesso dei familiari;

2) bisogno di cura e assistenza ai familiari;

3) situazioni di grave disagio personale con esclusione dei casi di
malattia;
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4) situazioni conseguenti al verificarsi di determinate patologie a
carico dei familiari (perdita autonomia personale; malattie che
richiedono continui monitoraggi ed esami; malattie che richiedono
la partecipazione attiva nel trattamento sanitario; patologie dell'in-
fanzia evolutiva con necessita di programmi terapeutici).

Familiari aventi diritto all'assistenza:

- membri famiglia anagrafica;

- portatori di handicap, parenti o affini entro il terzo grado, anche se

non conviventi;

- coniuge, figli, genitori, generi, nuore, suoceri, fratelli e sorelle, an-

che se non conviventi.

L'Ente il datore di lavoro deve, entro 10 giorni dalla richiesta, con-

cedere 0 meno il congedo, anche frazionato, dovendo in caso di

rifiuto dare le motivazioni di ordine produttivo o organizzativo e defi-

nire il tempo di concessione. Il dipendente pud chiedere il riesame
della domanda nei successivi 20 giorni.

3. Permessi orari e giornalieri per assistere persone disabili (Legge

104/92). Sono previste agevolazioni per i lavoratori, anche a tempo

determinato per portare assistenza a figli, parenti o affini entro il 3°

grado, coniuge, sé stessi. Requisito per poter usufruire del diritto
la certificazione di grave handicap, da parte del soggetto disabile,

eseguita a noma dell'art.4 della Legge 104/92.

Relativamente ai permessi per i figli si fa riferimento all'art.62 in

materia di maternita.

Il lavoratore affetto da grave disabilita o che assiste parente o affine

entro il 3° grado disabile anche non convivente, ha diritto a tre gior-

ni di permesso mensile retribuito oppure a due ore di permesso

giornaliero (con orario superiore alle 6 ore quotidiane) o a un'ora di

permesso giornaliero (se l'orario & pari o inferiore alle 6 ore).

Oltre ai predetti permessi, il genitore di un figlio gravemente disabi-

le o il lavoratore disabile o chi assiste un familiare disabile ha diritto

a non essere trasferito ad altra sede lavorativa senza il suo consen-

so, ed a scegliere la sede di lavoro piu vicina al luogo di residenza

della persona a cui presta assistenza.

Per tutto quello non contenuto nel presenta articolato, si fa riferi-

mento alla normativa vigente.
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CCNL per i dipendenti da istituti di

VIGILANZA PRIVATA

1.1.2006—31.12.2008

Art.117 Astensione dal lavoro e permessi per assistenza al

bambino

Durante e dopo lo stato di gravidanza e puerperio la lavoratrice/

lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per le causali, per le du-

rate e per i periodi sotto elencati, riportati, unitamente ai rispettivi
trattamenti retributivi e previdenziali, nelle specifiche tabelle:

ASTENSIONE OBBLIGATORIA

Genitore Durata gpgcrlli?r(]jgnto Retribuzione Previdenza
Madre 5 mesi piul Prima della Indennita economica pari al'80% della Copertura  al

eventuali altri | data presunta retribuzione spettante, posta a carico 100%

periodi che delparto: 201 | dellINPS dall'art.74 della Legge

siano auto- mese (*1) 23/12/1978 n.833, secondo le modalita

rizzati Dopo il parto 3 stabilite e anticipate dal datore di lavoro

dallispettorat | o0 4 mesi (*1), ai sensi dell'art.1 della Legge

o del lavoro pit periodo 29/02/1980 n.33.

non goduto L'importo anticipato dal datore di lavoro

prima del parto € posto a conguaglio con i contributi
quando questo dovuti all'NIPS, secondo le modalita di
€ prematuro cui agli art.1 e 2 della legge n.33/1980.
| periodi di astensione obbligatoria
devono essere computati nell'anzianita
di servizio a tutti gli effetti contrattual-
mente previsti compresi quelli relativi
alle mensilita supplementari e ferie.

Padre 3 mesi Dopo la nasci- Indennita economica pari all’80% della Copertura  al
(*2) ta del bimbo retribuzione spettante con le stesse 100%
modalita sopra previste per la madre.

(*1) La lavoratrice puo scegliere, nell’ambito dei 5 mesi di astensione obbligatoria, se andare in gravidanza 1 o 2
mesi prima della data presunta del parto. Nel caso di scelta di 1 mese, usufruira di 4 mesi di astensione obbliga-
toria per puerperio. Nel caso di scelta di 2 mesi usufruira di 3 mesi di astensione obbligatoria per puerperio.
Quando il parto & prematuro, i giorni di astensione non goduti vanno aggiunti al periodo di astensione dopo il
parto.

(*2) L'astensione spetta al padre in questi casi: morte della madre, grave infermita della madre, abbandono,
affidamento esclusivo al padre.
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ASTENSIONE FACOLTATIVA

dell'astensione
facoltativa entro 10
giorni dalla dichiara-
zione suddetta, una
dichiarazione del
datore di lavoro
dellaltro genitore da
cui risulti 'avvenuta
rinuncia

Genitore Durata gggion?:n(tjcl) Retribuzione Previdenza
Madre 6 mesi (*3) Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al Copertura al
continuativio | vita del bambino 30% della retribuzione spettan- 100% goduti
frazionati te per un periodo massimo di 6 fino al terzo
mesi quando goduti fino al terzo | anno di eta del
anno di eta del bambino Per i bambino.
periodi successivi, la stessa Per i periodi
prestazione spetta se risulta successivi
soddisfatta la condizione di copertura
reddito richiesta. (*4) commisurata al
Per I'erogazione dell'importo e 200%
l'anticipazione dello stesso, dellassegno
valgono le stesse leggi e le sociale, con
stesse modalita previste per possibilita di
I'astensione obbligatoria Il integrazione da
periodo di astensione facoltati- parte
va & computato nell'anzianita di dellinteressato
servizio, esclusi gli effetti relativi
alle ferie alle mensilita supple-
mentari ed al trattamento di fine
rapporto
Padre 6 mesi (*3) Nei primi 8 anni di Indennita economica pari al Copertura al
vita del bambino. 30% della retribuzione spettan- 100% per i mesi
Documentazione te per un periodo massimo di 6 goduti fino al
da presentare mesi quando goduti fino al terzo | terzo anno di
Una dichiarazione anno di eta del bambino Per i vita del bambi-
da cui risulti la periodi successivi, la stessa no Per i periodi
rinuncia dell'altro prestazione spetta se risulta successivi
genitore di avvalersi soddisfatta la condizione di copertura

reddito richiesta. (*4)

Per I'erogazione dell'importo e
I'anticipazione dello stesso,
valgono le stesse leggi e le
stesse modalita previste per
I'astensione obbligatorie

commisurata al
200%
dellassegno
sociale, con
possibilita
d'integrazione
da parte
dellinteressato

(*3) La durata di 10 mesi, nel caso di un solo genitore. Le astensioni complessive (quelle della madre piu quelle
del padre) non possono eccedere i 10 mesi. Qualora il padre usufruisca per pit di 3 mesi d’astensione, il limite
massimo complessivo salira a 11 mesi (un mese in pit al padre). Il periodo di astensione facoltativa & frazionabi-

le per consentire alla lavoratrice/lavoratore di scegliere i periodi piti idonei a sua discrezione.

(*4) 1l reddito individuale dell'interessato deve essere inferiore a 2,5 volte il trattamento minimo di pensione (Lire
23.429.250 per il 2000).
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ALLATTAMENTO RIPOSI

Genitore Durata Periodo Retribuzione Previdenza
godimento
Madre 2 ore (4 ore peri Nel primo Per detti riposi & dovuta Copertura commi-
parti plurimi) riposi anno di vita dall'INPS una indennita pari surata al 200%
di 1 ora ciascuno del bambino allintero ammontare della dellassegno
cumulabili. retribuzione relativa ai riposi sociale, con
Tali riposi compor- medesimi. L'indennita e possibilita
tano il diritto della anticipata dal datore di lavoro d'integrazione da
lavoratrice ad ed e portata a conguaglio con parte
uscire dalla sede gli importi contributivi dovuti dellinteressata
di lavoro allEnte assicuratore, ai sensi
dell'art.8 della Legge
9/12/1977, n.903
Padre (*5) 2 ore (4 ore peri Nel primo Per detti riposi & dovuta Copertura commi-
parti plurimi) riposi anno di vita dall'INPS una indennita pari surata al 200%
di 1 ora ciascuno del bambino allintero ammontare della dellassegno
cumulabili. retribuzione relativa ai riposi sociale, con
Tali riposi compor- medesimi. L'indennita & possibilita
tano il diritto del anticipata dal datore di lavoro d'integrazione da
lavoratore ad ed e portata a conguaglio con parte
uscire dalla sede gli importi contributivi dovuti dell'interessato
di lavoro allEnte assicuratore, ai sensi
dell'art.8 della Legge
9/12/1977, n.903

(*5) Il diritto all'astensione per allattamento spetta al padre in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che
non se ne avvalga, ovvero nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre.

MALATTIA DEL BIMBO

Genitore Durata e periodo Retribuzione Previdenza
godimento
Madre (*6) Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna. Copertura al 100% per i periodi
bambino, dietro presentazione di goduti fino al terzo anno di eta del
certificato medico. Tali periodi bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni danno diritto a Per i periodi successivi copertura
del bambino, dietro presentazione | quanto previsto commisurata al 200% dell'assegno
di certificato medico. allart.7, comma sociale, con possibilita
La malattia del bimbo con ricove- 1, della Legge d'integrazione da parte
ro ospedaliero interrompe le ferie 8/3/2000, n.53 dell'interessato
del genitore
Padre Senza limiti fino ai 3 anni del Nessuna. Copertura al 100% per i periodi
(*6) bambino, dietro presentazione di goduti fino al terzo anno di eta del
certificato medico. Tali periodi bambino.
5 giorni 'anno dai 3 agli 8 anni danno diritto a Per i periodi successivi copertura
del bambino, dietro presentazione | quanto previsto commisurata al 200% dell'assegno
di certificato medico. allart.7, comma sociale, con possibilita
La malattia del bimbo con ricove- 1, della Legge d'integrazione da parte
ro ospedaliero interrompe le ferie 8/3/2000, n.53 dell'interessato
del genitore

(*6) Il diritto all'astensione per la malattia dei bambini spetta alternativamente al padre o alla madre
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Art.119

Il diritto di assentarsi dal lavoro, trascorso il periodo di astensione
obbligatoria della lavoratrice madre, per un periodo di sei mesi en-
tro il primo anno di eta del bambino ed il relativo trattamento econo-
mico, previsti rispettivamente dagli artt.7 e 15 della Legge 30 di-
cembre 1971 n.1204, nonché il diritto di assentarsi dal lavoro du-
rante la malattia del bambino di eta inferiore a tre anni, sono ricono-
sciuti anche al padre lavoratore, anche se adottivo o affidatario ai
sensi dell'art.314/20 del Codice Civile, in alternativa alla madre la-
voratrice ovvero quando i figli siano affidati al solo padre.

A tal fine, il padre lavoratore deve presentare al proprio datore di
lavoro una dichiarazione da cui risulti la rinuncia dell’altro genitore
ad avvalersi dei diritti di cui sopra nonché nel caso di malattia del
bambino di eta inferiore a tre anni, il relativo certificato medico.

Nel caso di assenza per un periodo di sei mesi entro il primo anno
di eta del bambino, il padre lavoratore, entro dieci giorni dalla di-
chiarazione di cui al comma precedente, deve altresi presentare al
proprio datore di lavoro una dichiarazione del datore di lavoro
dell’altro genitore da cui risulti I'avvenuta rinuncia.

| periodi di assenza di cui ai precedenti commi sono computati agli
effetti indicati dall’art.7, ultimo comma, della legge 30 dicembre
1971 n.1204.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE GRUPPO
ADECCO
1.7.2007 — 31.12.2009
Art.18 Congedo di maternita e di paternita — congedo parenta-
le
In occasione delle astensioni dal lavoro per le ragioni di cui al pre-
sente titolo, della lavoratrice o del lavoratore, per garantire la corre-
sponsione di una retribuzione che pil equamente si avvicina alla
retribuzione netta che il lavoratore avrebbe avuto diritto in caso di
normale svolgimento del rapporto, la retribuzione che dovra essere
presa come base di calcolo per I'indennita di maternita comprende-
ra, oltreché la retribuzione di fatto di cui al CCNL terziario, una me-
dia matematica dei bonus variabili percepiti nelle ultime 12 (dodici)
buste paga immediatamente precedenti il verificarsi dell’evento.

Art.25 - Sostegno alla maternita e paternita

In considerazione del fatto che sussiste una crescente domanda di
servizi a supporto della maternita e paternita, allo scopo di agevola-
re con misure di carattere economico il personale occupato a tem-
po indeterminato, le societa firmatarie intendono istituire con riguar-
do ai familiari del personale dipendente a tempo indeterminato di
cui all'art.13 del D.P.R. 917/86 la misura di sostegno della parteci-
pazione alle spese di frequenza di asili nido cosi come disciplinato
dall’art.51 comma 2 lettera f)bis del TUIR.

Tale sostegno, avra un importo massimo rimborsabile per le spese
di frequenza dell’asilo nido di Euro 100,00 (cento/00) mensili sino al
terzo anno di vita del bambino e complessivamente non superiore a
Euro 1.500,00 (millecinquecento/00) per bambino, per nucleo fami-
liare. A tal fine si rinvia alla stesura di un regolamento che definisca
i tempi e le condizioni di attuazione.

Resta inteso che qualora intervengano delle modifiche all’attuale
disciplina fiscale e previdenziale cui si fa riferimento con I'intervento
a sostegno della maternita e paternita, le parti concordano fin da
ora la cessazione immediata della corresponsione delle somme
sopra specificate.

Le parti concordano di approfondire ulteriori interventi ai fini di favo-
rire la conciliazione di tempi di vita e tempi di lavoro.

Accordo 1.8.2008
Con riferimento all’art.25 (Sostegno alla maternita e paternita), ad
integrazione dello stesso, le parti convengono di estendere tutto a
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guanto in esso disciplinato anche ai lavoratori assunti con contratto
a termine (D.Lgs 368/2001) di durata complessivamente non infe-
riore a 12 mesi nonché per i lavoratori assunti con contratto di inse-
rimento e di apprendistato. Si conferma I'esclusione dei lavoratori
assunti con contratto di somministrazione.

Verbale di incontro integrativo al CONTRATTO

INTEGRATIVO AZIENDALE GRUPPO ADECCO

1.6.2008

Con riferimento all’art.25 (Sostegno alla maternita e paternita), ad

integrazione dello stesso, le parti convengono di estendere tutto

guanto in esso disciplinato anche ai lavoratori assunti con contratto

a termine (D.Lgs. 368/2001) di durata complessivamente non infe-

riore a 12 mesi nonché per i lavoratori assunti con contratto di inse-

rimento e di apprendistato. Si conferma l'esclusione dei lavoratori
assunti con contratto di somministrazione.

Ipotesi di ACCORDO INTEGRATIVO AZIENDALE per i
Dipendenti di AUCHAN S.p.A.
5.6.2007

Art.12 Congedi e aspettative non retribuite
Al fine di promuovere e incentivare forme di articolazione della pre-
stazione lavorativa volte a conciliare tempo di vita e di lavoro, le
parti si impegnano a definire programmi di formazione per il reinse-
rimento dei lavoratori dopo il periodo di congedo per maternita ai
sensi dell’art.9 lettera b) della L.53/2000 nelllambito delle azioni
positive per la flessibilita finanziabili dal Fondo per I'occupazione di
cui allart.1, comma 7, del D.L. 20 maggio 1993 n.148, convertito,
con modificazioni, dalla L.19 luglio 1993 n.238, cosi come previsto
dal Decreto del Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale del

15 maggio 2001.

Accordo nazionale Aziendale CANON ITALIA
“Testo Unico”
3.7.2006—31.12.2007
Art.6 Permessi
A) Vengono fissate 40 ore di permessi retribuiti al’'anno per madri o
padri con figli fino a 3 anni da utilizzare per I'assistenza ai figli.
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B) Nel caso di decesso di un parente di 1° grado (genitore, coniuge,
figlio/a, fratello/sorella) & previsto un permesso retribuito di 3 giorni.
C) Per quanto riguarda le visite e le terapie mediche esse dovranno
essere precedute da una richiesta di permesso retribuito approvato
dal responsabile dell‘Ufficio/Settore e convalidate tramite un certifi-
cato rilasciato dal medico o Ente presso i quali 0 stata effettuata la
visita o terapia. Si considera altresi, permesso retribuito il tempo di
andata e ritorno per effettuare le suddette visite mediche e presta-
zioni fissate in un massimo di un’ora e trenta minuti.

Si precisa che le richieste di permessi retribuiti per visite mediche
non potranno superare le 40 ore annue.

D) Si concorda che nei casi di malessere o indisposizione che com-
portino I'assenza del dipendente per un periodo massimo di un
giorno non € necessaria la presentazione del certificato medico.

Si concorda inoltre che la presentazione del certificato medico di-
venta necessaria superati i 5 giorni in un anno.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
di Gruppo CARREFOUR ltalia S.p.A.
1.1.2004—31.12.2007
Congedi Parentali
Con riferimento all’art. 9 della Legge 8.3.2000, n.53, le Parti con-
vengono che i neo-genitori con contratto a tempo pieno ed indeter-
minato potranno richiedere la trasformazione temporanea del rap-
porto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.
La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 30 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa, che non potra superare il 60 %
delle ore settimanali.

Ipotesi di Accordo CASTORAMA ltalia S.p.A.
20.9.2007
Art.16 Permesso straordinario
In occasione della nascita e/o adozione di un figlio, il lavoratore ha
diritto a due giorni di permesso retribuito da utilizzarsi entro e non
oltre quindici giorni dall'ingresso in famiglia.

Art.18 Permessi per assistenza bambino
Fatto salvo tutto quanto previsto dall'art.179, commi 7 e 8 del CCNL
le parti convengono che in caso di assenza dal lavoro per malattia
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del bambino entro I'ottavo anno di vita, cosi come previsto dalle
disposizioni normative in vigore, il genitore, per la copertura econo-
mica dell'assenza, puo attingere dal monte ore di permessi retribuiti
di cui agli artt.140 e 116 lettera c) del vigente CCNL e dall’accordo
del 3 maggio 2005, gia maturati al momento della richiesta.

Ipotesi di Accordo CONTRATTO INTEGRATIVO
GRUPPO COIN S.p.A.
19.9.2002—30.9.2005
Congedi Parentali
Con riferimento alle fattispecie di anticipazione del T.F.R., previsto
dall'art.7 della legge n.53/2000 in materia di congedi parentali per
maternita e paternita, I’Azienda si rende disponibile ad accogliere,
in deroga a quanto stabilito dall’art.2120 c.c., come modificato dalla
Legge 297/82, un ulteriore richiesta di anticipazione del T.F.R. rien-
trante in quelle previste dal citato art.7 e comunque nel limite mas-
simo complessivo del 70% determinato alla data della seconda ri-
chiesta.
La misura dell'anticipazione per le fattispecie di cui sopra non potra
superare il valore della retribuzione non percepita fermi restando le
percentuali massime degli aventi diritto e I'anzianitd minima fissate
dalla Legge 297/82.
Per quanto sopra non previsto valgono le disposizioni di legge.

CONTRATTO DI SECONDO LIVELLO

COOP ADRIATICA Area Romagna, Marche, Abruzzo

1.4.2007—31.12.2009

Art.6 Diritti individuali, Pari Opportunita e interventi di soste-
gno sociale

Fermo restando che la materia sara oggetto dell’armonizzazione

prevista dall’accordo del 5/12/2005 le parti convengono sul mante-

nimento del protocollo dello sviluppo delle Azioni Positive di cui
all'allegato 4.

Si prevede inoltre che tale Protocollo sara oggetto di studio finaliz-

zato alla sua implementazione nell'ambito dei comitati consultivi di
cui all'art.3.3.

PROTOCOLLO PER LO SVILUPPO DI AZIONI POSITIVE nel
campo delle pari opportunita, della solidarieta e della concilia-
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zione tempi di lavoro e di vita
Allegato e parte integrante del Contratto di 2° livello Coop Adriatica
Area Romagna Marche Abruzzo

PREMESSA

Si conferma che la materia oggetto del presente allegato fara parte
integrante del percorso di armonizzazione dei diritti e delle normati-
ve comuni di cui all’art.3 dell’accordo 5/12/2005.

Obiettivi del protocollo

Con la sottoscrizione del presente protocollo, Coop Adriatica, le

OOSS e le RSU dell'area Romagna Marche e Abruzzo intendono

porsi 3 obiettivi principali:

e Esprimere una posizione distintiva rispetto alle tendenze che pre-
figurano un modello di societa poco sensibile alla tutela dei diritti
e alle esigenze della persona.

¢ Inserirsi con iniziative originali, rivolte in specifico ai lavoratori
dipendenti, nel filone generale della socialita e della solidarieta,
di cui Coop Adriatica e le OO.SS sono protagonisti nei rispettivi
campi di intervento.

e Prefigurare un quadro di riferimento unico, per applicare compiu-
tamente, sviluppandoli, i diritti previsti dalla legislazione sociale
degli ultimi anni (in particolare le leggi 53/00 e 68/99) e quanto
gia concordato a livello di contrattazione collettiva nazionale e
aziendale.

e Per meglio rispondere a questi obiettivi le parti hanno inteso do-
tarsi di uno strumento, al tempo stesso di piu ampio respiro e piu
flessibile rispetto ad un articolato contrattuale.

e Il Protocollo per lo sviluppo di azioni positive nel campo delle pari
opportunita, della solidarieta e della conciliazione dei tempi di
lavoro e di vita contiene infatti norme programmatiche e di indiriz-
zo ed altre piu strettamente contrattuali, aggregate dal filo con-
duttore delle comuni valutazioni contenute nella individuazione
degli obiettivi del Protocollo stesso.

e |l protocollo si articola nella previsione di sei aree di azione posi-
tiva e quattro strumenti per I'attuazione dei contenuti.

Aree d’azione positiva

1) diritto allo studio, formazione permanente e promozione cultura-
le;

2) conciliazione dei tempi di lavoro e di vita;
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3) tutela e sostegno della maternita, della paternita, degli impegni
di cura personale familiare e delle situazioni di grave difficolta;

4) inserimento disabili e portatori di situazione di disagio sociale;

5) promozione della parita, lotta alle discriminazioni e ai comporta-
menti lesivi della persona;

6) sostegno ad attivita di volontariato sociale;

Strumenti di attuazione

7) delegato sociale;

8) comitato misto paritetico per la gestione degli interventi di so-
stegno economico;

9) comitato misto paritetico per l‘attuazione e lo sviluppo del proto-
collo;

10) fondo di solidarieta.

NORME GENERALI - OMISSIS -

Art.1 Diritto allo studio, formazione permanente e promozione
culturale
OMISSIS

Art.2 Conciliazione dei tempi di lavoro e di vita

Le parti concordano che, per realizzare miglioramenti di entita rile-

vante su questi aspetti, € necessario il pieno coinvolgimento degli

Enti Locali e di tutti gli enti erogatori di servizi sul territorio.

La programmazione urbanistica degli insediamenti industriali e abi-

tativi, della rete delle infrastrutture, con particolare riferimento ai

trasporti deve essere la base di citta e territori piu vivibili.

Fermo restando questo presupposto, la Cooperativa, le OO.SS e le

RSU svilupperanno un’iniziativa congiunta verso gli Enti Locali inte-

ressati, con l'obiettivo di integrare le azioni positive gestite interna-

mente all’azienda con altre che si rivolgano agli Enti suddetti

(Comuni, Province, Regione) e agli altri Enti interessati.

Nelllambito di questo filone vengono individuate come prioritarie le

seguenti azioni positive:

a. Estensione del Progetto “ORGANIZZAZIONE A ISOLE" nell'area
casse/servizi degli Ipermercati dell’area contrattuale, nell’ambito
di un percorso condiviso con le OO.SS e i lavoratori interessati.

b. Individuazione di modalita organizzative volte a favorire la pre-
senza delle lavoratrici con figli nelle giornate di inserimento
all'asilo nido.
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Art.3 Tutela e sostegno della maternita, impegni di cura, situa-

zioni di grave difficolta personale e familiare

A partire da una comune valutazione positiva sulla legge 53/00, le

parti concordano di definire una disciplina unitaria sui temi dei con-

gedi, delle aspettative, dei permessi e di altre esigenze dei lavora-

tori dipendenti per 'assistenza e la cura di familiari, armonizzando e

integrando quanto in proposito previsto dalle norme di legge, dal

CCNL e dalla precedente contrattazione collettiva aziendale.

Si evidenziano di seguito le azioni positive concordate sulla mate-

ria:

3.1. Interventi a sostegno della maternita e dell’assistenza ai

figli

3.1.1. Aspettativa aggiuntiva non retribuita per assistenza ai

figli fino ad 8 anni

Fermo restando quanto stabilito dalle norme di legge in materia di

congedo per maternita/paternita (ex astensione obbligatoria) e con-

gedo parentale (ex astensione facoltativa), adozione ed affido,

I'azienda riconoscera a richiesta del genitore, una aspettativa ag-

giuntiva non retribuita della durata massima di 18 mesi.

| 18 mesi di aspettativa aggiuntiva non retribuita saranno fruiti con

le seguenti modalita:

e presentazione della richiesta con anticipo di 45 gg rispetto alla
data di inizio della fruizione;

e utilizzo massimo di 9 mesi di aspettativa aggiuntiva non retribuita
entro compimento del 4° anno di vita del bambino e utilizzo mas-
simo di 9 mesi di aspettativa aggiuntiva dal 4° ed entro il compi-
mento dell'8° anno di vita del bambino, non trasferibili da un peri-
odo all'altro;

¢ frazione minima di 3 mesi;

e anche non in prosecuzione del congedo parentale (ex astensione
facoltativa) purché lo stesso sia stato complessivamente esaurito.

| periodi di cui sopra per i genitori adottivi o affidatari si intendono

decorrenti dalla data di adozione/affido, ferma restando la fruizione
entro il compimento del 12° anno di vita del bambino.

3.1.2. Congedi non retribuiti per malattia dei figli fino ad 8 anni

Fermo restando quanto previsto dalle norme di legge, al genitore
con figli di eta fino a 8 anni spetteranno i seguenti permessi non
retribuiti:

¢ fino a 3 anni di vita del bambino per tutta la durata della malattia;
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e da 3 a 8 anni di vita del bambino pari a 6 gg. lavorativi all'anno.
L'estensione del congedo a 6 gg. lavorativi si applica anche in tutti i
casi di adozione/affidamento.

| congedi del presente art. 3.1.2 potranno essere fruiti alternativa-
mente da entrambi i genitori.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
COOP CONSUMATORI NORDEST
1.7.2006—31.12.2010
Art.30 Congedi ed aspettative
Fatto salvo quanto previsto dal CCNL e dalla normativa di riferi-
mento vigente, la Cooperativa riconoscera al dipendente che ne
faccia richiesta per rilevanti problemi d’assistenza e cura o di carat-
tere personale, previa valutazione di compatibilitd con le esigenze
organizzative aziendali, periodi d’aspettativa non superiori ai 6 me-
si, anche continuativi, nell'arco dell'attivita lavorativa del dipendente
stesso.
Al termine del periodo d’aspettativa previsto dalle norme contrattua-
li e di legge vigenti in materia di tutela della gravidanza e del puer-
perio alle lavoratrici madri al genitore che lo richieda potra essere
concesso, compatibilmente con le esigenze organizzative aziendali,
un ulteriore periodo d’aspettativa non retribuita fino a 12 mesi conti-
nuativi.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
ESSELUNGA S.p.A.
9.12.2004 — 31.12.2007
Congedi Parentali e Formazione continua
Per i congedi per la formazione e per la formazione continua, di cui
agli articoli 5 e 6 della legge 53/2000, e per il congedo parentale
facoltativo di cui all'art.32 D.Lgs. 151/2001, I'Azienda eroghera a
richiesta del lavoratore un anticipo del Trattamento di Fine Rappor-
to anche nel caso in cui il lavoratore abbia gia usufruito di una anti-
cipazione ai sensi dell’articolo 2120 dei codice civile.
L'ammontare massimo complessivo delle due anticipazioni even-
tualmente richieste, non potra essere superiore al 70% del TFR
complessivamente maturato al momento della corresponsione.

3.1.6 Permesso retribuito per controlli prenatali
Come previsto dalla legislazione in vigore, le lavoratrici gestanti



Le Norme Contrattuali nel Terziario, Turismo e Servizi 173

hanno diritto a permessi retribuiti per I'effettuazione di esami prena-
tali, accertamenti clinici ovvero visite specialistiche, nel caso in cui
qguesti debbano essere eseguiti durante I'orario di lavoro, fermo
restando la presentazione della relativa documentazione attestante
data e orario di effettuazione.

Ipotesi di Accordo rinnovo
CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
IKEA ltalia Retail S.p.A.
30.5.2006
Art.31 Congedi parentali
31.1 Malattia del bambino
Si conviene che in caso di assenza dal lavoro per malattia del bam-
bino entro I'ottavo anno di vita, cosi come previsto dall’art.3 comma
2 della Legge dell’8 marzo 2000, n.53 il genitore, per la copertura
economica dell'assenza, pud attingere dal monte ore di permessi
retribuiti di cui all’art.68 del CCNL

31.2 Nascita di un figlio

Si conviene di riconoscere un giorno di permesso retribuito al padre

alle seguenti condizioni:

e la fruizione deve avvenire nel giorno coincidente o successivo la
data del parto;

e non si da luogo a proroghe dei termini suddetti nell'ipotesi in cui
per festivita, o qualsiasi altro motivo, il dipendente non si trovi in
condizioni di poter usufruire di tutti i suddetti giorni di permesso
retribuito;

e presentazione del certificato di nascita.

31.3 Ricollocazione a seguito di aspettative/congedi

A seguito dell'aspettativa facoltativa e dei periodi di congedo di cui
agli artt.4-5-6 della L.53 dell’8 marzo 2000, il lavoratore/la lavoratri-
ce sara ricollocato/a nel posto di lavoro che ricopriva al momento
della richiesta dell'astensione o del congedo, o comunque a svolge-
re mansioni equivalenti. Laddove siano intervenuti cambiamenti
tecnologici e/o legati all’organizzazione del lavoro, si conviene che
IKEA attiva un percorso formativo, anche in riferimento all’art.9, per
il reinserimento nella posizione per le lavoratrici/lavoratori che rien-
trano in azienda. Il programma di formazione si articolera in un las-
so di tempo di tre mesi e le linee guida saranno definite dalle parti a
livello nazionale.
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ACCORDO SINDACALE EX ART.9 LEGGE 53/2000
1.9.2002

In conformita a quanto previsto dal vigente contratto integrativo le

parti sociali hanno costituito un gruppo di lavoro nazionale, per pro-

muovere campagne d’'informazione sulle norme contrattuali e legi-
slative in materia di: pari opportunita, maternita/paternita, congedi
parentali, molestie sessuali.

In tale contesto le parti potranno avviare attivita e percorsi formativi

congiunti, anche nell’ambito di programmi europei.

Il gruppo di lavoro nazionale € costituito da sei componenti di cui tre

per parte aziendale nelle persone di: Simona Scarpaleggia, Elisa

Chioda e Francesca De Biase; tre per parte sindacale:

FILCAMS-CGIL Marinella Meschieri, FISASCAT-CISL Daniela Ron-

dinelli, UILTuCS-UIL Caterina Fulciniti.

L'azienda lkea Italia Retail S.r.L occupa attualmente in Italia n.

2694 dipendenti di cui 1621 donne pari al 60,17%.

Il gruppo di lavoro ha analizzato le difficolta che le lavoratrici e i la-

voratori incontrano quando rientrano sul luogo di lavoro a seguito di

un periodo di congedo per maternita, servizio militare/civile o altri

motivi e: considerato che le/i dipendenti in assenza dal lavoro per
diversi motivi non hanno in tali periodi I'opportunita di essere
coinvolte/i nell’attivita aziendale e di essere messe/i a conoscenza
d’eventuali modifiche intervenute all'organizzazione del lavoro,

ecc., ha deciso che [linformazione, la formazione e/o

'aggiornamento professionale sono elementi importanti al fine del

reinserimento del personale durante e al termine di un periodo di

congedo.

Ritengono conseguentemente che la formazione debba essere

continua.

Il gruppo di lavoro ha deciso unanimemente di predisporre, in appli-

cazione a quanto previsto dal vigente contratto integrativo azienda-

le due progetti:

1) progetto d'informazione rivolto a tutte le dipendenti e i dipendenti
in congedo per qualsiasi motivo;

2) progetto di formazione rivolto alle donne e agli uomini al loro ri-
entro dopo un congedo per maternita/paternita cosi come previ-
sto dall'art.9 legge n.53/2000.

Il gruppo di lavoro illustrera il progetto alle RSU/RSA affinché siano

parte attiva nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori.

La durata del progetto € di 12 mesi.

Semestralmente il gruppo di lavoro, che vedra anche la presenza di
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3 delegate/i in rappresentanza dei negozi, indicativamente una/o
per OO.SS, s'incontrera al fine di monitorare I'andamento del pro-
getto. In tale ambito le parti valuteranno I'opportunita di presentare
un ulteriore progetto per I'anno successivo.

Le OO.SS. indiranno in tutti i luoghi di lavoro assemblee retribuite
rivolte a tutte le/i dipendenti affinché siano messe/i a conoscenza
del progetto e di quanto previsto dalla legge n.53/2000.

PROGETTO D’'INFORMAZIONE

Obiettivo: fornire alle interessate e agli interessati in congedo
'opportunita di essere regolarmente informate/i sul’andamento
dell'attivita d’'IKEA e del proprio reparto/negozio durante la loro as-
senza.

Target: il target del progetto € composto da tutte/i le/i dipendenti in
congedo per maternita/paternita, per motivi familiari e/o per altre
motivazioni indipendentemente dal livello dinquadramento e
dall'orario di lavoro.

Responsabilita: il ruolo di promozione, coordinamento e monito-
raggio dell'aspetto “informazione” del Progetto e affidato per i nego-
zi, ai DH/Gestionale Risorse Umane o ai gestionali risorse umane
(dove presenti).

Contenuto dell'informazione:

* Report illustrante risultati, cambiamenti e novita intervenuti nel
reparto e nel negozio durante il congedo;

* Nuove versioni delle procedure eventualmente variate durante
'assenza durante I'assenza;

» Memo dal contenuto rilevante circolati durante I'assenza, conside-
rato tale dal Responsabile di reparto;

» Materiale formativo ad uso interno distribuito durante I'assenza;

* Ikea News: eventuali numeri distribuiti durante I'assenza;

» ReadMe: eventuali numeri distribuiti durante I'assenza;

» SaveMe: eventuali numeri distribuiti durante I'assenza.

Modalita dell'informazione: al personale in congedo sara inviato
per posta tutto il materiale informativo di cui sopra specificato.
Verifiche: semestralmente il gruppo di lavoro, che vedra anche la
presenza di 3 delegate/i in rappresentanza dei negozi, indicativa-
mente una/o per OO.SS., s'incontrera al fine di monitorare
'andamento del progetto.

PROGETTO DI FORMAZIONE IN ATTUAZIONE ART.9 L.53/2000
Obiettivo: offrire a tutti coloro che rientrino in azienda a seguito di
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un congedo per maternita/paternita, I'opportunita di partecipare ad
attivita formative di gruppo e on the job affinché possano aggiornar-
si, informarsi, approfondire tematiche di carattere generale interve-
nute in azienda nonché specifiche del proprio reparto. Il progetto e
finalizzato al reinserimento dei lavoratori e delle lavoratrici nella
medesima unita produttiva, con le mansioni precedentemente svol-
te dopo il periodo di congedo.

Marketing Interno: il responsabile in Service Office illustra le linee
guida del progetto ai DH Risorse Umane durante un incontro.
Referenti formativi: quando la/il dipendente rientra dal congedo, a
prescindere dal livello d’'inquadramento, posizione, mansione, ecc.
si presenta all'ufficio del personale dello store (in SO presso l'area
Organizzazione e Sviluppo) e prendera visione del suo piano for-
mativo, da svolgersi in orario di lavoro, secondo le modalita ed i
contenuti del piano in allegato.

| riferimenti formativi saranno dunque, accanto al’lHR Manager che
coordina, anche i docenti/capi del proprio reparto/funzione.

In allegato i piani formativi distinti per ruolo.

Si precisa che la metodologia della formazione on the job prevede
I'affiancamento di una persona esperta dell'azienda.

Responsabilita e coordinamento: il ruolo di promozione, coordina-
mento e dell'aspetto “Formazione” del progetto maternita € affidato:
 per i negozi ai DH Risorse Umane, i quali riferiscono periodica-
mente sull'andamento del progetto al responsabile Sviluppo e Or-
ganizzazione loro referente in Service Office;

« per il Service Office, al responsabile Organizzazione e sviluppo
competente.

Lavoratrici/lavoratori coinvolti dal progetto: a livello nazionale le
persone che attualmente usufruiscono di un congedo sono n.85 e
quelle che usufruiranno dei congedi n.35, cosi suddivisi:

IN CONGEDO POTENZIALI

Grugliasco (Torino): n. 42

Roncadelle (Brescia): n. 93

Corsico (Milano): n. 103

Carugate (Milano): n. 12+4 del Service Office 4+1 del Service
Office

Genova: n. 124

Casalecchio (Bologna): n. 84

Roma: n. 269

Durata del progetto: 12 mesi. Dal 1° settembre 2002 al 31 agosto
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2003.

Verifiche: semestralmente il gruppo di lavoro, che vedra anche la
presenza di 3 delegate/i in rappresentanza dei negozi, indicativa-
mente una/o per OO.SS., s'incontrera al fine di monitorare
'andamento del progetto.

Il progetto, corredato della documentazione richiesta dal Decreto 15
maggio 2001 e dalla circolare n. 14/2002 sara inviato al Ministero
del lavoro e della Previdenza sociale al fine di chiederne il finanzia-
mento.

Ipotesi di Accordo Integrativo Aziendali per i Dipendenti
della Societa LA RINASCENTE S.r.l.
23.5.2007
Art.13 Congedi e aspettative non retribuite

Al fine di promuovere e incentivare forme di articolazione della pre-
stazione lavorativa volte a conciliare tempo di vita e di lavoro, con
particolare riferimento alla necessita di tutela del minore nei primi
tre anni di vita, le Parti si impegnano a definire programmi di forma-
zione per il reinserimento dei lavoratori dopo il periodo di congedo
per maternita ai sensi dell'art.9 lettera b) della legge 53/2000
nellambito delle azioni positive per la flessibilita finanziabili dal
Fondo per 'occupazione di cui all’articolo 1, comma 7, del decreto
legge 20 maggio 1993, n.148, convertito, con modificazioni, dalla
legge 19 luglio 1993, n.236, cosi come previsto dal Decreto del Mi-

nistero del Lavoro e della Previdenza Sociale del 15 maggio 2001.

CONTRATTO INTEGRATIVO MOTO S.p.A.
1.1.2006—31.12.2009

5.1 Malattia del bambino - Copertura assicurativa previdenzia-

le.

1. L’Azienda, allo scopo di garantire la copertura assicurativa previ-
denziale durante le assenze non retribuite per malattia del bam-
bino, nel limite e nella previsione delle vigenti norme in materia,
corrispondera una quota integrativa, non retributiva, pari a € 2,5
per settimana.

2. Trattandosi di emolumento integrativo non retributivo, non avra
alcuna incidenza sugli istituti indiretti e differiti e/o su qualsivoglia
ulteriore istituto contrattuale e/o di legge.
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Accordo Integrativo Aziendale PRENATAL
1.7.2004—30.6.2008

Permessi per malattia Figlio
Qualora ricorrano tutti i presupposti di cui alla Legge n.53/2000 in
relazione ai quali &€ dovuto dall'azienda un permesso non retribuito
per malattia figlio, & facolta della dipendente richiedere di assentar-
si dal lavoro utilizzando in luogo dell’aspettativa non retribuita, e-
ventuali ore di R.P. maturate e non ancora godute.
A tal fine la dipendente dovra presentare la medesima documenta-
zione necessaria per il riconoscimento del diritto all’aspettativa non
retribuita per malattia del bambino.
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CCNL per i dipendenti daimprese della
DISTRIBUZIONE COOPERATIVA

Art.97 Normativa
1) Omissis
2. Compatibilmente con le esigenze aziendali, fino a otto anni di
vita del bambino, il genitore pud richiedere, secondo modalita e
norme definite a livello aziendale, il passaggio a tempo parziale.
Al termine del periodo il genitore riprendera il lavoro a tempo pieno.
3) Omissis

CCNL SOSTENTAMENTO CLERO
1.6.2006—31.5.2010

Art.43 bis Part time post maternita
Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno indetermi-
nato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
eta, gli Istituti accoglieranno, nell’ambito del 3 per cento della forza
occupata, in funzione della fungibilita dei lavoratori interessati, la
richiesta di trasformazione temporanea del rapporto di lavoro da
tempo pieno a tempo parziale del genitore. Negli Istituti che occu-
pano da 10 a 33 dipendenti non potra fruire della riduzione
dell’orario piu di un lavoratore.
L’Istituto accogliera le richieste in funzione della fungibilita dei lavo-
ratori interessati ed in base al criterio della priorita cronologica della
presentazione delle domande.
La richiesta di passaggio a part-ime dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.

CCNL per i lavoratori dipendenti dagli
STUDI PROFESSIONALI
1.5.2008—30.9.2010
Art.52 Denuncia patto di prestazione lavorativa in regime di
clausole flessibili ed elastiche
1) Durante il corso di svolgimento del rapporto di lavoro a tempo
parziale il lavoratore potra denunciare il patto di cui al punto 2) del
precedente art.51, accompagnando alla denuncia l'indicazione di
una delle seguenti documentate ragioni:
a) Esigenze di carattere familiare, rientranti nelle casistiche di cui
alle leggi 53/2000 e L.104/92;
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b) Esigenze di tutela della salute certificata dal competente Servizio
Sanitario Pubblico;

c) Esigenze di studio o di formazione;

d) Necessita di attendere ad altra attivita lavorativa subordinata o
autonoma;

2) La denuncia, in forma scritta, potra essere effettuata quando
siano decorsi almeno cinque mesi dalla data di stipulazione del
patto e dovra essere altresi accompagnata da un preavviso di un
mese in favore del datore di lavoro. Il datore di lavoro ha facolta di
rinunciare al preavviso.

3) A seguito della denuncia di cui al precedente punto 1) viene me-
no la facolta del datore di lavoro di variare la collocazione tempora-
le della prestazione lavorativa inizialmente concordata.

4) Successivamente alla denuncia, nel corso di svolgimento del
rapporto di lavoro é fatta salva la possibilita di stipulare un nuovo
patto scritto in materia di collocazione temporale elastica della pre-
stazione lavorativa a tempo parziale, osservandosi le disposizioni
del precedente articolo 49.

CCNL per i dipendenti da aziende del
TERZIARIO DISTRIBUZIONE E SERVIZI
Confcommercio e Confesercenti
Art.87 Part time post maternita
Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno indetermi-
nato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
etd, le aziende accoglieranno, nell’'ambito del 3 per cento della for-
za occupata nell'unita produttiva, in funzione della fungibilita dei
lavoratori interessati, la richiesta di trasformazione temporanea del
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale da parte del
genitore. Nelle unita produttive che occupano da 20 a 33 dipenden-
ti non potra fruire della riduzione dell’'orario piu di un lavoratore. Il
datore di lavoro accogliera le richieste in funzione della fungibilita
dei lavoratori interessati ed in base al criterio della priorita cronolo-
gica della presentazione delle domande.
La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.
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CCNL TURISMO Aziende aderenti a Confcommercio
26 luglio 2007

CCNL TURISMO Aziende aderenti a Confesercenti
31 luglio 2007

Part time post partum
Dopo l'articolo 173 del CCNL Turismo 19 luglio 2003 é inserito il
seguente:
Articolo
(1) Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno indeter-
minato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
etd, le aziende accoglieranno, nellambito del tre per cento della
forza occupata nell’'unita produttiva, in funzione della fungibilita dei
lavoratori interessati, la richiesta avanzata dal genitore che desideri
trasformare temporaneamente il rapporto di lavoro da tempo pieno
a tempo parziale, anche in deroga a quanto stabilito dal comma 5
dell'art.68 del CCNL Turismo 19 luglio 2003.
(2)Nelle unita produttive che occupano un numero di dipendenti
occupati a tempo indeterminato compreso tra 16 e 33 non potra
fruire della riduzione dell’'orario pit di un lavoratore. Il datore di la-
voro accogliera le richieste in funzione della fungibilita dei lavoratori
interessati ed in base al criterio della priorita cronologica della pre-
sentazione delle domande.
(3) La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata
con un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale
viene ridotta la prestazione lavorativa.

CCNL dell’Industria Turistica
Federturismo e Confindustria
Ipotesi di accordo 1.1.2006—31.12.2009
Part time post partum
Dopo l'articolo del CCNL Turiamo € inserito il seguente:
Articolo
(1) Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno indeter-
minato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
eta, le aziende accoglieranno, nell'ambito del tre per cento della
forza occupata nell’'unita produttiva, in funzione della fungibilita dei
lavoratori interessati, la richiesta avanzata dal genitore che desideri
trasformare temporaneamente il rapporto di lavoro da tempo pieno
a tempo parziale, anche in deroga a quanto stabilito dal comma
dell'articolo CCNL dell'Industria Turistica.
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(2) Nelle unita produttive che occupano un numero di dipendenti
occupati a tempo indeterminato compreso tra 16 e 33 non potra
fruire della riduzione dell’'orario pit di un lavoratore. Il datore di la-
voro accogliera le richieste in funzione della fungibilita dei lavoratori
interessati ed in base al criterio della priorita cronologica della pre-
sentazione delle domande.

(3) La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata
con un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo peri! quale
viene ridotta la prestazione lavorativa.

CCNL per i dipendenti da istituti di
VIGILANZA PRIVATA
1.1.2006—31.12.2008
Art.58 bis Part time post maternita
Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno e indetermi-
nato l'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
eta, le aziende accoglieranno, nelllambito del 3 per cento della for-
za occupata nell’'unita produttiva, in funzione della fungibilita dei
lavoratori interessati, la richiesta di trasformazione temporanea del
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale da parte del
genitore.
La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
GRUPPO ADECCO
1.7.2007 — 31.12.2009
Art.14 Part-time post maternita
Fermo restando quanto previsto dalla disciplina contenuta nel
CCNL Terziario Distribuzione e Servizi e da quanto previsto dalle
norme vigenti, Legge 8 Marzo 2000 n. 53 e D.Lgs. 26 marzo 2001
n. 151 e successive modifiche, al fine di consentire I'assistenza al
bambino, pur in presenza di un organico inferiore ai limiti previsti
dal vigente CCNL ed in considerazione dell’alto numero di persona-
le femminile impiegato, la societa si dichiara disponibile nei con-
fronti delle lavoratrici assunte a tempo pieno indeterminato e fino al
compimento del diciottesimo mese d’'eta del bambino, alla trasfor-
mazione del rapporto di lavoro a tempo parziale, valutando le esi-
genze di carattere tecnico, organizzativo e produttivo che fossero
ostative.
Compiuto il diciottesimo mese d’eta del bambino, la societa dichiara
la propria disponibilita a concedere una proroga per una durata
massima di sei mesi salvo nuova verifica delle esigenze aziendali di
cui sopra.
La predetta trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a
tempo parziale consentira alla societa di modificare, laddove ci fos-
se la necessita per ragioni di carattere tecnico organizzativo e pro-
duttivo, il luogo della prestazione di lavoro della lavoratrice. Tenuto
conto del luogo di residenza e/o domicilio della richiedente, la nuo-
va sede non potra distare piu di cinquanta chilometri dalla sede
originaria di lavoro.
In ogni caso, la societa si rende disponibile, tenendo conto di quan-
to sopra dichiarato, a concedere, quando possibile, alla lavoratrice
madre, dietro presentazione di richiesta scritta, entro il compimento
del primo anno di vita del bambino e a conclusione dell'intero con-
gedo parentale di cui all'art.32 D.Lgs 151/2001, l'aspettativa non
retribuita di cui all’art.151 del CCNL in un’unica soluzione tempora-
le.
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IPOTESI DI ACCORDO INTEGRATIVO AZIENDALE
PER | DIPENDENTI DI AUCHAN S.p.A.
5.6.2007
Art. 13 Part-Time post maternita
AL fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno e indeter-
minato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
eta, 'azienda accogliera, neLl'ambito del 3% della forza occupata
nelle unita produttive con piu di 15 dipendenti, in funzione della fun-
gibilith dei lavoratori interessati, la richiesta di trasformazione tem-
poranea del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale da
parte del genitore.
Nelle unita produttive che occupano da 16 a 49 dipendenti tale ri-
chiesta spetta ad un solo lavoratore nel corso dell'anno.
La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
AUTOGRILL
17.10.2006 — 31.12.2009
Lavoro a tempo parziale
Le parti riconfermano i principi contenuti nel CCNL Turismo 19 lu-
glio 2003 (artt. dal 68 al 72) e nei precedenti Contratti Integrativi
Aziendali relativamente alle prestazioni lavorative a tempo parziale.
Tale forma contrattuale si dimostra peraltro anche idonea ad assi-
curare occasioni lavorative a categorie di persone quali, essenzial-
mente, giovani e donne che necessitano di opportunita complemen-
tari e/o di parziale sostegno. In tale ottica I'’Azienda si dichiara di-
sponibile ad acconsentire alla trasformazione temporanea del rap-
porto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale per il periodo suc-
cessivo al parto e fino al 36esimo mese di eta del bambino nonché
per 12 mesi in caso di adozione di minori di eta fino a 8 anni, fermo
restando il quadro di riferimento rappresentato dal CIA del
20.11.2001.
Un corretto quadro di riferimento organizzativo nelle singole unita di
vendita viene dato dal sistema degli orari di lavoro del personale a
tempo parziale che contiene l'indicazione puntuale della distribuzio-
ne dell’orario in base a turni settimanali alternati, a valere sia per il
personale gia in forza, attraverso la novazione del contratto indivi-
duale di lavoro, che per quello di futura assunzione.
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Per quanto rileva i lavoratori a tempo parziale gia in forza, al fine di
procedere alla indicazione di cui al comma precedente, gli orari di
lavoro individuali come sopra indicati verranno definiti nell’ambito di
incontri a livello di unita di vendita, avuto riguardo agli aspetti di
carattere organizzativo del punto di vendita, relativamente
allinsieme degli occupati e avuto riguardo delle esigenze di even-
tuali lavoratori che abbiano un regolare rapporto lavorativo in esse-
re debitamente documentato.

In tale occasione le Parti potranno anche valutare la possibilita di
incrementare, in presenza di comprovate esigenze organizzative,
I'orario di lavoro per il personale p.t. a 20 ore settimanali.

Ipotesi di Accordo Contratto Integrativo
CIGA HOTELS
1.9.2000—1.9.2003
Part-Time
Le parti concordano sullo sviluppo dell'istituto del part-time, coeren-
temente con le vigenti norme di legge e di contratto, estendendo
I'esigibilita di tale istituto nei casi sotto riportati.
a) POST PARTUM > fino al 18 mese di eta del bambino.
Disponibilita alla ricollocazione, nellambito dello stesso livello di
inquadramento e tenuto conto della professionalita acquisita.
Nelle singole unita operative potranno essere raggiunti accordi volti
a favorire l'implementazione di tale istituto attraverso mutamenti
degli orari della lavoratrice in PT.
Al termine dell'utilizzo di tale istituto, la lavoratrice riprendera
I'attivita full time, alle precedenti condizioni salvo diverse intese.

Ipotesi di Accordo
CASTORAMA ltalia S.p.A.
20.9.2007
Art.17 Tempo Parziale Post-maternita
Fatto salvo tutto quanto previsto dall’art.87 del CCNL le parti con-
vengono di elevare, unicamente nel formato warehouse, la percen-
tuale di cui al primo comma della sopra menzionata disposizione
contrattuale, portandola dal 3% al 4%. In ogni caso potra usufruire
della trasformazione a tempo parziale non pit di una persona per
settore. Nelle medie superfici la percentuale rimarra quella prevista
dal CCNL all'art.87.
Nelle unita produttive che occupano da 16 a 49 dipendenti tale ri-
chiesta spetta ad un solo lavoratore nel corso dell'anno.
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La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
CONFORAMA ltalia S.p.A.
1.1.2003—31.12.2006
Congedi Parentali
Al fine di favorire il rientro al lavoro post maternita della lavoratri-
ce, a richiesta della stessa, la direzione del Punto Vendita e la
RSA-RSU si incontreranno per esaminare la possibilita di adottare
una diversa articolazione dell’'orario di lavoro, anche attraverso
'adozione del part-time temporaneo e degli altri istituti concessi
dalla contrattazione collettiva.

CONTRATTO DI SECONDO LIVELLO
COOP ADRIATICA Area Romagna, Marche, Abruzzo
1.4.2007—31.12.2009

3.1.3 Passaggio da tempo pieno a tempo parziale del genitore
fino a 8 anni di vita del bambino

Compatibilmente con le esigenze aziendali, fino a 8 anni di vita del
bambino, il genitore potra richiedere il passaggio a tempo parziale.
Al termine del periodo il genitore riprendera il lavoro a tempo pieno.
La richiesta di trasformazione dovra essere presentata con un pre-
avviso di almeno 45 gg.

| periodi di trasformazione dovranno avere durata non inferiore a 3
mesi consecultivi.

In alternativa alla trasformazione a tempo parziale, il genitore potra
richiedere e definire con il diretto superiore modalita di articolazione
dell'orario al di fuori delle alternanze di turnazione previste (mix di
turni).
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CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE
COOP CONSUMATORI NORDEST
1.7.2006—31.12.2010
Passaggio da tempo pieno atempo parziale
Qualora un lavoratore a tempo pieno, chieda di lavorare a tempo
parziale,dovra presentare domanda alla Direzione Aziendale, la
guale informera in tempo utile ‘a Rappresentanza Sindacale. Entro
tre mesi la Cooperativa fornira al richiedente ed alla Rappresentan-
za Sindacale una risposta relativa alla praticabilita della richiesta,
che avra come criterio di valutazione le condizioni, organizzative
aziendali del settore, PDV o Ufficio nel quale il lavoratore presta la
propria opera.
La domanda presentata € da intendersi utile ai fini di qualsiasi tipo-
logia di lavoro a tempo parziale prevista dal presente accordo.
In applicazione del comma 2 art.97 CCNL in vigore e nei termini
nello stesso espressi, sara ammessa la trasformazione temporanea
del rapporto di lavoro a tempo pieno in tempo parziale per il genito-
re. che ne faccia richiesta per il periodo corrispondente ai primi otto
anni di vita del bambino.
La richiesta pud essere avanzata non piu di due volte: per singolo
figlio fatte salve situazioni eccezionali ché verranno singolarmente
valutate.

TITOLO XI - DIRITTI INDIVIDUALI

Art. 4 Tutele in materia di conciliazione dei tempi

Al fine di corrispondere alle esigenze di conciliazione dei tempi la
Cooperativa attivera le seguenti disponibilita :

a) Il limite del diritto all’astensione non retribuita dal lavoro durante
le malattie del figlio di eta compresa fra tre e otto anni di cui
all'art.3, comma 2 punto 4 della Legge 53/2000 viene elevato da
cinque a sei giorni lavorativi all'anno.

b) Il Dipendente, madre o padre alternativamente, che debba assi-
stere i propri figli di eta compresa tra gli 8 e i 12 anni puo richiedere
sino a 3 giorni di permesso da scalare dal proprio monte ore per-
messi individuali (PI) o, in assenza di questi, dal monte ferie, per
ogni evento in cui sia necessaria la propria assistenza al figlio ma-
lato, certificata da un medico specialista, del Servizio Sanitario Na-
zionale o con esso convenzionato. | permessi di cui al presente
punto verranno concessi compatibilmente con le esigenze tecnico-
organizzative del punto vendita o unita produttiva. In caso di man-
canza di ore residue di permessi (Pl)o di ferie, potranno essere uti-
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lizzate le eventuali ore maturate in conto recupero (RO) o, in assen-
za di queste; potranno essere anticipate ore di permesso ex art.28
e ferie maturande nel corso dell’anno di fruizione. Il certificato me-
dico attestante lo stato di malattia dei figlio per il quale é stato ri-
chiesto ed ottenuto il permesso di cui al presente articolo ed ai sen-
si dell'art.3 comma 2 della Legge 53/2000, dovra seguire quanto
previsto da CCNL in materia di certificazione dell’assenza per ma-
lattia.
La possibilita di accesso a quanto previsto dai punti a), e b), non
puo interessare piu del 5% dei lavoratori del PDV/Reparto IMK.
c) il dipendente che debba provvedere per esigenze gravi e docu-
mentate alla cura dei propri figli di eta inferiore a 3 0 a 12 anni se
genitore unico o coniuge affidatario ovvero genitore di figli disabili
gia destinatari delle norme di legge in materia, pud richiedere
'adozione di orari individuali temporanei che verranno concordati,
compatibilmente con le esigenze tecnico organizzative del PDV/
Reparto IMK 1 Unita Operative.
| termini della trasformazione temporanea saranno sottoscritti dal
lavoratore.
L'esercizio di tale diritto potra essere riconosciuto sulla base di
guanto sopra per:
e n. 1 lavoratore dipendente per PDV/Reparto IMK/Unita Operati-
ve fino a 20 dipendenti
e n. 2 lavoratori dipendenti per PDV/Reparto IMK Unita Operative,
oltre i 20 dipendenti

Art.25 Part-Time reversibile

| lavoratori a tempo indeterminato con contratto a tempo pieno che
abbiano almeno un anno di anzianita di servizio, possono chiedere
la temporanea trasformazione in contratto a tempo parziale oltre
che nelle casistiche previste dalla vigente contrattazione nazionale
anche per corrispondere alle seguenti necessita:

a) provvedere, per gravi documentati e comprovati motivi,
all'assistenza di propri familiari di primo grado (minori, maggiorenni
disabili ai termini di Legge, anziani ultrasessantacinquenni);

b) partecipare a corsi di studio/formazione continua di cui all'art.5
Legge 8 marzo 2000 n.53
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Ipotesi di Accordo
CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE HOLDING DEl
GIOCHI S.p.A.
1.7.2006 — 30.6.2009
Mercato del Lavoro, Utilizzo Part-Time, Contratti a Termine,
Interinali
Considerata la specificita dell'attivita svolta nei punti vendita, attivi-
ta che vede un rapporto piu orientato ad assistere la clientela e
favorire la vendita, oltre alla normale attivita di ordinazione e rota-
zione delle merci nello scaffale, le parti concordano
sull'opportunita di favorire un impiego di rapporti di lavoro full-time
rispetto a quelli part-time specie a quelli orizzontali.
Pertanto constatata allo stato attuale una presenza elevata di rap-
porti di lavoro Part-Time rispetto alla finalita sopra dichiarata, le
parti concordano di privilegiare, in caso di aumento degli organici
o di sostituzione di personale per turn-over, ove possibile e coe-
rentemente agli aspetti professionali, la trasformazione del rappor-
to di lavoro Part-Time a Full-Time.
Le parti inoltre, fatta salva la trasformazione da Full-Time a Part-
Time nei casi di maternita Post-Partum, cosi come disciplinata dal
CCNL, concordano sulla opportunita che vengano analizzati ulte-
riori casi, anche attraverso il diretto coinvolgimento della Direzione
Risorse Umane e verificati possibili interventi temporanei di sup-
porto.

Ipotesi di Accordo Integrativo Aziendali per i Dipendenti
della Societa LA RINASCENTE S.r.l.
23.5.2007

Art. 15 Part Time post maternita
Al fine di consentire ai lavoratori assunti a tempo pieno e indetermi-
nato I'assistenza al bambino fino al compimento del terzo anno di
eta, I'azienda accogliera, nelllambito del 3% della forza occupata
nelle unita produttive con piu di 15 dipendenti, in funzione della fun-
gibilita dei lavoratori interessati, la richiesta di trasformazione tem-
poranea del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale da
parte del genitore. Nellambito di detta percentuale I'Azienda, in
funzione delle esigenze funzionali ed organizzative dell’'unita di ap-
partenenza, favorira le richieste di modifica temporanea della collo-
cazione oraria, per consentire la conciliazione delle esigenze lavo-
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rative con la tutela del minore nei primi tre anni di vita.

Nelle unita produttive che occupano da 16 a 49 dipendenti tale ri-
chiesta spetta ad un solo lavoratore nel corso dell'anno.

La richiesta di passaggio a part-time dovra essere presentata con
un preavviso di 60 giorni e dovra indicare il periodo per il quale vie-
ne ridotta la prestazione lavorativa.

Contratto Integrativo Aziendale
LIBRERIE FELTRINELLI S.r.l.
1.4.2005—1.12.2009
10.1 Part-time post maternita
In deroga a quanto previsto dall’'art.87 del C.C.N.L. in vigore, trove-
ranno accoglimento le richieste di passaggio temporaneo a Part-
Time post maternita, fino al raggiungimento di tre anni di eta del
bambino, nellambito del 4 % della forza occupata nel Punto di Ven-
dita.
Si applicano per il resto i criteri e condizioni previsti dal succitato
articolo, in particolare con riferimento al vincolo di fungibilita.
Ferme restando le previsioni percentuali di cui sopra le Parti con-
cordano che vi sara ugualmente il diritto di fruizione da parte di una
Dipendente per Punto di Vendita anche laddove la percentuale non
dovesse determinare un’unita. A fronte dell’avverarsi di questa con-
dizione I’Azienda potra avvalersi della facolta di sostituire la perso-
na assente attraverso il ricorso ad un contratto a termine.

CONTRATTO INTEGRATIVO
MOTO S.p.A.
1.1.2006—31.12.2009
5.2 Parttime 1. a)

Nel rimarcare l'efficacia e la validita del lavoro a tempo parziale
guale forma contrattuale rispondente sia alle proprie esigenze orga-
nizzative sia a quelle individuali del personale, I'Azienda, al fine
agevolare e migliorare il sistema di vita dei lavoratori con figli e/o
che debbano assistere famigliari, ha espresso la propria disponibili-
ta a consentire la fruizione di tale forma contrattuale secondo le

ipotesi sotto riportate :
a) le lavoratrici e i lavoratori potranno richiedere, su base volonta-
ria, la momentanea trasformazione del contratto di lavoro da
tempo pieno a tempo parziale per il periodo successivo al parto
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e sino al compimento del sesto anno di vita del bambino.

b) trasformazione temporanea del rapporto di lavoro da tempo
pieno a tempo parziale, per un periodo di tempo limitato, per
gravi esigenze di salute familiari regolarmente documentate.

c) la trasformazione sara effettuata tenuto conto delle esigenze
tecnico produttive dell'area di servizio di appartenenza e salva-
guardando la flessibilita che tale istituto contempla, fermo re-
stando il livello di inquadramento e la professionalita acquisita.

d) la distribuzione dell'orario verra definita d'intesa con I'Azienda,
nel rispetto delle reciproche esigenze.

e) se entro sei mesi prima del termine del periodo concordato il
personale interessato dalla riduzione di orario, non comuniche-
ra alcuna diversa esigenza, t