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Nella mia attività sindacale il rinnovo di 
contratto nazionale più difficile, cui ho 
partecipato, è stato quello siglato il 22 
febbraio scorso.  
C’è stato uno scontro frontale tra una 
posizione del Sindacato che, all’inizio, 
ha avuto qualche difficoltà a trovare 
una reale omogeneità tra le diverse e 
legittime posizioni delle cinque Organiz-
zazioni sindacali e quella dell’Ania, gui-
data da un vento favorevole ai datori di 
lavoro e da un forte senso di rivincita, 
derivante dal rinnovo precedente che 
aveva lasciato l’amaro in bocca a tante 
imprese. 
Per più di metà trattativa la FNA e le 
altre Organizzazioni sindacali hanno 
letteralmente dovuto smontare una se-
rie di pesanti richieste dell’Ania, ten-
denti a far arretrare le garanzie relative 
ai turni di lavoro, ad introdurre in ma-
niera certa l’orario multiperiodale, a ri-
durre le garanzie in tema di trasferi-
menti e missioni, ad indebolire l’istituto 
del comporto di malattia, a ridurre il 
salario contrattato dal Sindacato trami-
te la riduzione degli scatti d’anzianità, a 
peggiorare in maniera grave l’istituto 
che regola la responsabilità civile e/o 
penale connessa alla prestazione, a re-
spingere modifiche degli articoli che re-
golano le ristrutturazioni aziendali ed 
anche tendenti a limitare il diritto di 
sciopero. 
Man mano che la trattativa è diventata 
sempre più dura ed aspra il livello di 
unità sindacale è aumentato e la consa-
pevolezza di dover rinnovare un con-
tratto scaduto il 30 giugno 2013 si è 
sposata con la volontà di farlo in ma-
niera responsabile e con modalità so-
stenibili per la categoria. 
Le posizioni molto avanzate del nostro 
contratto nazionale derivano dalla ca-
pacità di aver concluso accordi positivi 
con la controparte nel passato: la me-

Contratto Nazionale di lavoro rinnovato 
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diazione finale di una trattativa, che 
realizza il rinnovo di un contratto nazio-
nale, rappresenta il punto di incontro 
che le due Parti contrapposte giudicano 
accettabile e sostenibile per i propri 
rappresentati: i lavoratori e le imprese. 
Un non rinnovo blocca la vita di un 
contratto e lo espone al rischio di esse-
re sostituito da altri contratti. 
Il rinnovo del contratto nazionale, che 
nella fase finale della trattativa è stato 
contraddistinto da una forte unità sin-
dacale, costituisce inoltre un assist im-
portante per superare le divergenze che 
hanno generato allontanamenti dall’As-
sociazione delle Imprese. 
I due livelli di contrattazione esistenti 
nelle Imprese d’assicurazione sono ri-
masti intatti e non hanno subito alcuna 
mutilazione che qualche altro settore 
ha dovuto accettare per continuare a 
far vivere il proprio contratto nazionale. 
Il modello assicurativo, che gestisce le 
ristrutturazioni evitando ricadute trau-
matiche sui lavoratori e che utilizza il 
Fondo di settore per gestire gli esuberi, 
è rimasto confermato totalmente nel 
suo impianto e accompagnerà alla pen-
sione parecchi colleghi che, in settori 
meno fortunati, possono godere di am-
mortizzatori sociali sempre più poveri e 
poi essere licenziati. 
Questo contratto è riuscito, inoltre, a 
dare una risposta ai colleghi di aziende 
in liquidazione coatta amministrativa. 
Dopo anni in cui, grazie ad un atteggia-
mento intransigente dell’Ania che ab-
biamo sempre contrastato, la fine di un 
lavoratore in LCA era inesorabilmente il 
licenziamento, dal 1/1/2017 nasce un 
meccanismo che garantisce che tutte le 
imprese riserveranno una quota pari al 
3% delle proprie assunzioni a lavoratori 
licenziati da aziende in LCA; il contratto 
che verrà offerto sarà a tempo determi-
nato per la durata di 24 mesi. 



L’istituto dell’orario di lavoro è stato 
salvaguardato e rimane intatto con il 
suo articolato e le 37 ore settimanali. 
La novità consiste nel fatto che, a fronte 
di reali necessità lavorative nel pome-
riggio del venerdì, l’azienda dovrà aprire 
un confronto per illustrare tali necessi-
tà e cercare di addivenire ad un accordo 
con le rappresentanze sindacali azien-
dali. Queste ultime, a fronte delle esi-
genze delle imprese, potranno proporre 
proprie modifiche che migliorino le con-
dizioni di lavoro dei colleghi in tema di 
orario e si dovrà addivenire ad un ac-
cordo che contemperi le reciproche esi-
genze. In caso di non accordo scatta 
un’esigibilità per le imprese di un max 
di 23 venerdì all’anno ma con un mec-
canismo di recupero che dà al lavorato-
re la possibilità di gestire meglio le pro-
prie esigenze o il pagamento su base 
oraria. 
In alternativa, per la settimana interes-
sata da lavoro il venerdì pomeriggio, av-
viene una riduzione giornaliera di 36 
minuti con una ulteriore diminuzione 
della pausa pranzo a 45 minuti che può 
consentire, per la settimana interessa-
ta, uscite dei colleghi a partire dalle 
16.09. I lavoratori interessati, in questa 
ipotesi, sono i due terzi di coloro che 
appartengono alle aree interessate e la 
partecipazione avviene con il criterio 
della turnazione. 
In ambedue i casi spetta il buono pasto, 
saranno coinvolti prioritariamente i la-
voratori che daranno il proprio consen-
so e si terrà conto di particolari, gravi e 
comprovate situazioni individuali. 
Rispetto ai call center, siamo ad un sof-
fio dal terzo livello e il percorso fatto dal 
1999, anno in cui abbiamo incluso i 
call center nel nostro contratto di lavoro 
alle condizioni di mercato, il migliora-
mento contrattuale è stato costante e 
sempre rivolto all’aggancio alla prima 
parte ed al suo inserimento nella stes-
sa. Credo che le norme che regolano i 
call center nel nostro contratto nazio-

ctz|Çt G 

nale siano tra le migliori regolamenta-
zioni della materia esistenti nel mondo 
del lavoro e, negli ultimi contratti, lo 
sforzo fatto dalle Organizzazioni sinda-
cali per realizzare tale obiettivo è stato 
evidente. 
Le novità introdotte per il 7° livello fun-
zionari rappresentano delle flessibilità 
che salvaguardano le retribuzioni dei 
funzionari in servizio e tolgono spazi al-
le aziende che, in caso di ristrutturazio-
ni, licenziano funzionari per giustificato 
motivo oggettivo, come purtroppo già 
avvenuto anche in un grande gruppo 
assicurativo. 
Gli aumenti retributivi sono soddisfa-
centi e la garanzia che, nel caso di pas-
saggi di lavoratori tra aziende dello 
stesso gruppo assicurativo, non trovi 
applicazione la famigerata legge del 
Jobs Act è un risultato che rasserena i 
lavoratori e rende più fluidi i passaggi. 
I risultati ottenuti dal Sindacato in que-
sto rinnovo contrattuale vanno conte-
stualizzati e considerati nel particolare 
periodo recessivo che stiamo attraver-
sando. 
La sottoscrizione dell’Ipotesi d’intesa, al 
vaglio degli organismi e delle assem-
blee, rappresenta un atto di continuità 
rispetto ai rapporti industriali del setto-
re e ciò è un elemento importante per la 
stabilità dell’occupazione e per le ga-
ranzie di chi vi opera. 

Dante Barban 
 



Con la  legge di bilancio  approvata in 
via definitiva dal nostro Parlamento so-
no state confermate le detrazioni fiscali 
per quanto riguarda il risparmio ener-
getico e le ristrutturazioni edilizie, non-
ché il bonus mobili.   
Per quanto concerne il risparmio ener-
getico (cosiddetto “ecobonus” ) la per-
centuale di detrazione dell’Irpef  rimane 
confermata al 65% (per quanto riguar-
da gli interventi relativi alle parti comu-
ni degli edifici condominiali il bonus  
sarà valido fino al 2021).  
Proprio sui 
condomini 
vertono due 
grosse novità 
per le spese  
che verranno 
sostenute dal 
1 gennaio 
2017 al 31 di-
cembre 2017: 
l’innalzamento 
di tale percen-
tuale al 70%  
per interventi 
che interessa-
no l’involucro dell’edificio con un inci-
denza superiore al 25% della superficie 
disperdente dell’edificio  e al 75% per le 
spese sostenute per interventi finalizza-
ti a migliorar le prestazioni energetica 
invernale e estiva. 
Vengono invece riconfermate per l’anno 
2017  le detrazioni per le ristrutturazio-
ni edilizie e per il bonus mobili: per le 
prime la detrazione dall’Irpef sarà pari 
al 50% per una spesa massima di euro 
96000,  per i mobili il 50%  su una spe-
sa massima di euro 10000.   
Con la nuova legge di stabilità aumenta 
anche  l'importo delle spese scolastiche 
detraibili nella dichiarazione dei reddi-
ti. Tale spesa avrà un aumento pro-

Legge di stabilità 2017 -  novità fiscali 
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gressivo per i prossimi tre anni.                
Si prevede per le famiglie un aumento 
della spesa detraibile in riferimento alle 
rette di frequenza di scuole paritarie di 
ogni ordine, che passano da 400 euro a 
 564 euro per l’anno 2016 per figlio , 
con un risparmio che sale fino a 107,16 
euro 
 717 euro per l’anno 2017  per figlio, 
con un risparmio che sale fino a 136,23 
euro 
800 euro a partire dall’anno 2018 per 
figlio , con un risparmio che sale fino a 

152 euro 
Le spese de-
traibili per le 
spese scolasti-
che sono: le 
tasse, i contri-
buti obbligatori 
o volontari, le 
erogazioni libe-
rali finalizzate 
alla frequenza 
scolastica.  
In base a 
quanto chiarito 
nella Risoluzio-

ne dell’Agenzia delle Entrate del 
05.08.2016 tra le spese per la frequen-
za rientrano la tassa di iscrizione o fre-
quenza e la spesa per la mensa scola-
stica, anche quando il servizio è reso 
dal Comune o da altri soggetti, compre-
sa l’assistenza al pasto e il pre e post 
scuola. È escluso, invece, lo scuolabus, 
così come l’acquisto di cancelleria e te-
sti per la scuola secondaria. Tutte le 
spese dovranno essere naturalmente 
documentate. 
Si conferma ed anzi si estendono le li-
nee di azione avviate dal nostro Paese 
in materia di welfare aziendale e conci-
liazione famiglia-lavoro. Con la prece-
dente legge di Stabilità, infatti, il Gover-



no aveva intrapreso una serie di prov-
vedimenti finalizzati a incentivare il 
welfare aziendale essenzialmente attra-
verso due strumenti: il premio di pro-
duttività, come fonte di risorse per ga-
rantire beni e servizi di welfare ai lavo-
ratori dipendenti, e l’ampliamento del 
paniere dei servizi tramite l’aggiorna-
mento dell’art.51 del TUIR. 
La legge di Bilancio 2017 amplierà  il 
raggio dei beneficiari e gli importi dei 
premi: il tetto massimo di reddito di la-
voro dipendente che consente l’accesso 
alla tassazione agevolata viene innalza-
to da 50.000 a 80.000 euro; gli impor-
ti dei premi erogabili aumentano da 
2.000 a 3.000 euro nella generalità dei 
casi, e da 2.500 a 4.000 per le aziende 
che coinvolgono pariteticamente i lavo-
ratori nell’organizzazione del lavoro. 
Aumentano i servizi  ricompresi 
nell’art.51 del TUIR, già  aggiornato lo 
scorso anno, che includeva  tutti i ser-
vizi per l’infanzia, che apriva ai servizi 
di cura per familiari anziani o non au-
tosufficienti. Vengono ora inseriti i con-
tributi ed i premi versati dal datore di 
lavoro a favore della generalità dei di-
pendenti per prestazioni, anche in for-
ma assicurativa, aventi per oggetto, o il 
rischio di non autosufficienza nel com-
pimento degli atti della vita quotidiana 
oppure il rischio di gravi patologie.  
Inoltre, non concorrono a formare il 
reddito di lavoro dipendente, né sono 
soggetti all’imposta sostitutiva i contri-
buti alle forme pensionistiche comple-
mentari e i contributi di assistenza sa-
nitaria anche se eccedenti i limiti pre-
cedentemente vigenti, rispettivamente 
5.164,57 euro e 3.615,20 euro. 
Segnaliamo anche due novità fiscali per 
i redditi 2016 che riteniamo possano 
interessare i nostri colleghi contribuen-
ti :  
 per le persone che hanno stipulato 
nel 2016 una polizza assicurativa a tu-
tela delle persone con disabilità grave,  
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avente per oggetto il rischio di morte, 
sarà possibile portare in detrazione il 
19% del premio versato fino ad un 
massimo di 750 euro al netto di ulterio-
ri polizze assicurative stipulate. 
 Resta invariato il limite di 530 euro  
per polizze assicurative aventi ad ogget-
to il rischio morte o invalidità perma-
nente non inferiore al 5% (dal 2001) o 
per polizze vita e contro gli infortuni 
stipulate o rinnovate entro il 
31.12.2000 
 Resta, altresì, invariato il limite di 
1.291 euro, al netto dei premi corrispo-
sti per le assicurazioni rischio morte o 
invalidità permanente di cui sopra, per 
le assicurazioni contro il rischio di non 
autosufficienza nel compimento degli 
atti di vita quotidiana è  stata, infine, 
introdotta la  nuova agevolazione fisca-
le consistente nella possibilità di usu-
fruire di uno sconto dell’Irpef pari al 
50% dell’IVA corrisposta dall’acquirente 
alle imprese che le hanno realizzate, 
sul prezzo di vendita di  immobili abita-
tivi di nuova costruzione realizzati 
in classe energetica A o B. 
 
Stefano Suini 
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Secondo un consolidato orientamento 
giurisprudenziale, la valutazione di pro-
porzionalità tra comportamento denun-
ciato e sanzione disciplinare irrogata è 
un apprezzamento che il giudice di me-
rito deve condurre , non astrattamente 
“de iure”, ma “de facto”, avendo presen-
ti sia gli elementi oggettivi caratteriz-
zanti il fatto materiale sia gli aspetti 
soggettivi specifici della condotta mate-
riale. 
La sanzione deve essere proporzionata 
alla gravità del fatto addebitato e tale 
principio deve essere rispettato sia nel-
la fase irrogatoria propria del datore di 
lavoro nell’esercizio del potere discipli-
nare, sia nel corso del giudizio civile 
nelle valutazioni di merito e di legittimi-
tà che il giudice è tenuto a fare ai fini 
del raggiungimento della decisione. 
Ma come si pone la posizione giurispru-
denziale consolidata alla luce dei pro-
fondi cambiamenti normativi interve-
nuti sul tema dei licenziamenti dal 
2012 ad oggi?  
Oggi, a seguito sia della c.d. Legge For-
nero (n. 92 del 2012 ) che del Jobs Act 
(D. Lgs n. 23 del 4 marzo 2015) l’inden-
nizzo è divenuto il rimedio generale per 
il licenziamento, mentre la reintegrazio-
ne va a colpire un comportante grave-
mente illecito del datore di lavoro e cioè 
la Discriminazione o l’avere fittiziamen-
te posto alla base del provvedimento 
disciplinare un fatto inesistente. 
Dunque, sia per i licenziamenti per giu-
stificato motivo oggettivo che per i di-
sciplinari oramai la regola è la sanzione 
indennitaria.  
La reintegra, infatti, è residuale ed ha 
una funzione essenzialmente persecu-
toria per comportamenti che si configu-
rano come gravi abusi  del datore di la-
voro. 
Qui ci occupiamo essenzialmente del 
licenziamento disciplinare: trattasi di 
una tipologia di recesso che ricompren-
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de sia il licenziamento per giustifica-
to motivo soggettivo vale a dire il li-
cenziamento, con preavviso, causato da 
un “notevole inadempimento” del lavo-
ratore rispetto ai suoi obblighi contrat-
tuali, sia il licenziamento per giusta 
causa (art.2119 codice civile), avve-
nuto senza preavviso e determinato da 
un comportamento disciplinarmente 
rilevante del lavoratore talmente grave 
da non consentire, nemmeno in via 
temporanea, la prosecuzione del rap-
porto di lavoro. 
A tutela del lavoratore, l’ordinamento 
italiano prevede specifiche conseguenze 
sanzionatorie per i licenziamenti disci-
plinari illegittimi. 
A seguito dell’entrata in vigore del De-
creto legislativo n. 23/2015, in tema di 
“contratto a tempo indeterminato a tu-
tele crescenti”, attuativo della legge de-
lega 183 del 2014 (c.d. Jobs Act), l’or-
dinamento applica sanzioni diverse a 
seconda che il licenziamento riguar-
di un lavoratore assunto prima o do-
po il 7 marzo 2015. 
In particolare, per i lavoratori assunti 
con contratto a tempo indetermina-
to prima del 7 marzo 2015 valgono le 
seguenti garanzie: 
 se il licenziamento per giustificato 
motivo soggettivo o per giusta causa 
viene intimato da un datore di lavoro 
che supera le soglie dimensionali previ-
ste dall’art. 18 della legge 300/1970 
(unità produttiva con più di 15 lavora-
tori) si applicano i regimi di tutela pre-
visti dallo stesso art. 18, così come mo-
dificato dalla riforma del mercato del 
lavoro del 2012 (Legge Fornero). Tali 
regimi prevedono che, solo in due spe-
cifiche ipotesi, il lavoratore debba esse-
re  reintegrato nel posto di lavoro: in-
sussistenza del fatto contestato o licen-
ziamento intimato per un fatto che 
rientra fra le condotte punibili con una 
sanzione conservativa sulla base delle 

Proporzionalità della sanzione dopo il Jobs Act 



previsioni dei contratti integrativi ovve-
ro dei codici disciplinari applicabili. 
 
Dunque occorre sottolineare che, anco-
ra oggi per questi lavoratori 
“fortunati” ( sic ! ) il principio di propor-
zionalità della sanzione è in realtà fatto 
salvo dalla previsione espressa nell’art. 
18 dello Statuto dei lavoratori relativo 
alle sanzioni conservative, cioè dall’e-
sistenza di tipizzazioni comportamenta-
li previste da CCNL o da codici discipli-
nari a fronte delle quali siano previste 
sanzioni conservative precise.  In tali 
casi il giudice può continuare a dispor-
re il reintegro del lavoratore, poiché il 
datore di lavoro non può risolvere vali-
damente il rapporto di lavoro.                    
Pertanto, il datore di lavoro non potrà 
in linea di principio irrogare un licen-
ziamento per motivo disciplinare quan-
do questo costituisca una sanzione più 
grave di quella prevista dal CCNL in re-
lazione ad una determinata infrazione 
(a tale riguardo Cass. Civ. n. 19053 del 
2005 ripresa da Cass. N.10549 del 
2013). 
Questa previsione normativa si ap-
plica esclusivamente ai contratti in-
staurati precedentemente al Jobs 
Act, cioè al 23 marzo 2015. 
 
Ai lavoratori assunti con contratto a 
tempo indeterminato dal 7 marzo 
2015 in avanti si applicano, invece, le 
tutele previste dal Decreto legislativo n. 
23/2015 (Jobs Act). 
 
La nuova disciplina continua a distin-
guere tra lavoratori assunti presso im-
prese che superano le soglie numeriche 
fissate dall’art. 18 della legge 300/1970 
e lavoratori assunti presso datori di la-
voro che non raggiungono dette soglie. 
Rispetto alla disciplina previgente, tut-
tavia, il decreto legislativo 23/2015 si 
segnala per una significativa riduzione 
delle garanzie riconosciute ai lavoratori, 
soprattutto in ragione della sostanziale 
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diminuzione delle ipotesi in cui il 
giudice può ordinare la reintegrazio-
ne nel posto di lavoro del dipendente 
illegittimamente licenziato.  
 
In particolare, il decreto prevede che, in 
caso di licenziamento per giustificato 
motivo soggettivo o per giusta causa, il 
datore di lavoro può essere obbligato a 
reintegrare il lavoratore (assunto presso 
un’impresa di maggiori dimensioni) so-
lo allorché sia direttamente dimostra-
ta in giudizio l'insussistenza del fat-
to materiale contestato al lavoratore 
( esclusa ogni valutazione circa la 
eventuale sproporzione del licenzia-
mento)  
Proprio in quest’ultimo passaggio del 
Jobs Act viene evidenziato che, affinché 
possa applicarsi il reintegro, non è suf-
ficiente la sproporzione come tale ap-
purata dal giudice di merito, tra il fatto 
contestato e la più grave tra le sanzioni 
disciplinari. 
La reazione punitiva sproporzionata 
equivale ad un esercizio irregolare del 
potere disciplinare di cui all’art. 2106 
del Codice Civile, che va sanzionata con 
la regola generale dell’indennizzo, men-
tre il grave abuso di tale potere civilisti-
co riservato all’imprenditore di organiz-
zazione dell'impresa, quale esercizio 
della libertà di iniziativa economica tu-
telato dall'art. 41 Costituzione) rende lo 
stesso responsabile di una condotta il-
lecita, con la conseguenza che graverà 
sulla parte debole (il lavoratore che si 
ritenga discriminato o punito per un 
fatto inesistente) l’onere di provarne l’il-
liceità. 
Diverse sentenze sono intervenute suc-
cessivamente all’emanazione del Jobs 
Act  in merito al principio della propor-
zionalità (si vedano la n. 8236 del 26 
aprile 2016 e la n. 2830 del 12 febbraio 
2016 ) e tutte , sulla stessa falsariga, 
hanno ribadito il principio per cui, il 
licenziamento disciplinare è giustificato 



e conforme al principio di proporziona-
lità quando la condotta del lavoratore, 
per la sua gravità sia suscettibile di mi-
nare la fiducia del datore di lavoro e si 
ritiene possa rappresentare un pregiu-
dizio per la prosecuzione dell’attività 
d’impresa.    
Risulta decisivo in base alla lettura del-
le motivazioni di queste sentenze, l’in-
fluenza che il comportamento del lavo-
ratore è in grado di esercitare sul luogo 
di lavoro, ponendo in dubbio la futura 
correttezza dell’adempimento e deno-
tando una scarsa inclinazione ad at-
tuare diligentemente gli obblighi assun-
ti, conformandosi ai canoni di buona 
fede e correttezza: in poche parole il ve-
nir meno del rapporto fiduciario.       
Oltre all’elemento fiduciario parecchie 
sentenze, ai fini della valutazione che 
qui ci occupa, ritengono che rispetto 
all’illecito denunciato, l’inadempimento 
del lavoratore debba essere valutato in 
modo di gran lunga accentuativo ri-
spetto al principio di scarsa importanza 
contenuto nell’art. 1455 del codice civi-
le secondo il quale “il contratto non si 
può risolvere se l’inadempimento di 
una delle parti ha scarsa importanza, 
avuto riguardo all’interesse dell’altra”.  
Dunque l’irrogazione della sanzione 
massima risulti giustificata solo in pre-
senza di un notevole inadempimento 
degli obblighi contrattuali ovvero tale 
da non consentire neppure provvisoria-
mente la prosecuzione del rapporto di 
lavoro. 
Ma a questo punto viene da chiedersi 
se il giudice possa estendere la sua va-
lutazione di merito oltre al concetto di 
congruità sostituendo la sanzione irro-
gata con una ritenuta più congrua: sul 
tema la giurisprudenza si è espressa 
univocamente con una sola eccezione.     
E’ consolidato, infatti, l’orientamento 
giurisprudenziale secondo cui il potere 
di infliggere sanzioni disciplinari pro-
porzionate alla gravità dell’illecito ac-
certato non può essere esercitato dal 
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giudice, neppure quanto alla riduzione 
della gravità della sanzione; la gradua-
zione della sanzione in relazione alla 
gravità dell’illecito disciplinare è 
espressione di una discrezionalità che 
rientra nel più ampio potere organizza-
tivo quale aspetto del diritto di iniziati-
va economica privata che il primo com-
ma dell’articolo 41 Cost., riconosce 
all’imprenditore. 
I criteri di scelta da lui adottati nell’e-
sercizio del potere disciplinare non so-
no sindacabili nel merito dal giudice, 
che deve limitarsi a verificare – oltre 
all’esistenza di fatto dell’addebito – il 
rispetto delle disposizioni legislative e 
contrattuali in materia e, in particolare, 
del principio inderogabile di cui all’arti-
colo 2106 c.c., secondo cui le sanzioni 
disciplinari devono essere proporziona-
te alla gravità dell’infrazione. 
La loro violazione comporta l’illegittimi-
tà della sanzione disciplinare, senza 
che al giudice sia dato il potere di sosti-
tuirsi all’imprenditore nell’applicare 
un’altra sanzione meno grave, ritenuta 
proporzionata all’infrazione accertata. 
Il giudice, custode della legge, non può 
svolgere una funzione di supplenza del 
potere disciplinare riservato all’impren-
ditore ma ha il dovere di ricondurre tale 
potere nell’alveo del rispetto delle nor-
me, siano esse generali oppure di fonte 
contrattuale. 
In definitiva con il Jobs Act, la valuta-
zione del giudice è stata ancora più cir-
coscritta ed il principio di proporziona-
lità in pratica non rileva se non al fine 
di definire in modo preciso la valutazio-
ne dell’entità dell’indennizzo.  
 
Paolo Puglisi 



 
Il congedo di paternità obbligatorio di 
un giorno e facoltativo di due giorni, da 
fruire dal padre lavoratore dipendente  
entro e non oltre il quinto mese di vita 
del figlio fu introdotto dalla Legge n. 92 
del 28.06.2012. 
Il congedo obbligatorio è un diritto au-
tonomo del papà e dunque va ad ag-
giungersi a quello della madre, mentre i 
due giorni facoltativi sono alternativi al 
congedo di maternità della madre. 
Più precisamente si tratta di un diritto 
derivato (ciò vuol dire che se il padre 
fruisce di 1 o 2 giorni di permesso fa-
coltativo, la madre deve rientrare al la-
voro uno o due giorni prima del termine 
del proprio congedo di maternità ); 
l’Inps ha precisato che, qualora la 
mamma non si avvalga del congedo di 
maternità, comunque il padre può usu-
fruire dei due giorni facoltativi. 
Le due fattispecie di congedo spettano 
anche al padre adottivo o affidatario 
entro il quinto mese dall’ingresso nel 
nucleo familiare del minore e nel caso 
di adozione internazionale, entro il 
quinto mese dall’ingresso in Italia.   
La durata dei due congedi in esame 
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non subisce variazioni in caso di parto 
plurimo. 
Al lavoratore che fruisce delle due tipo-
logie di congedo, obbligatorio e facolta-
tivo, spetta un’indennità giornaliera a 
carico dell’INPS, pari al 100% della re-
tribuzione e della contribuzione figura-
tiva, oltre ai relativi assegni familiari. 
L’indennità è anticipata dal datore di 
lavoro e successivamente conguagliata. 
La domanda per ottenere il congedo di 
paternità, obbligatorio o facoltativo, de-
ve essere inviata in forma scritta (art. 3 
D.M. 22.12.2012 )  al datore di lavoro, 
o all’amministrazione del personale 
competente, con un preavviso di alme-
no 15 giorni rispetto alla data in cui ri-
tiene di fruirne; il datore di lavoro, rice-
vuta e verificata la domanda, comunica 
all’INPS le giornate di congedo fruite. 
Per il congedo facoltativo è necessario 
allegare alla richiesta una comunicazio-
ne della lavoratrice madre, con cui di-
chiara di rinunciare a un numero di 
giornate del congedo obbligatorio di 
maternità corrispondenti alle assenze 
facoltative fruite dal padre; la stessa 
dichiarazione deve essere inviata anche 
al datore di lavoro della madre. 
I congedi sono a giorni interi e dunque 
non frazionabili ad ore o a mezze gior-
nate. 
Tale disciplina si applicava per le nasci-
te avvenute a  partire dal 1 gennaio 
2013. 
Con la Legge di bilancio 2017 (o Legge 
di Stabilità) da poco approvata, per il 
2017 le giornate di congedo obbligato-
rio sono aumentate da una a due, ma 
sono stati aboliti i due giorni di conge-
do facoltativo. 
Dal 2018 vengono confermate le due 
giornate di congedo obbligatorio e ven-
gono introdotte 3 giornate di congedo 

Il congedo obbligatorio e facoltativo del padre  
lavoratore  dipendente 



facoltativo.  
Dunque, dal 2018,  il congedo arrive-
rà a un totale di 5 giornate ma per un 
pasticcio (?!? ), non si sa quanto volu-
to, il congedo facoltativo va in soffitta 
solo per il 2017 ; in tal senso si espri-
me il messaggio INPS n. 828 del 
24.02.2017. 
Infatti leggendo i resoconti di Camera 
e Senato che analizzano il provvedi-
mento contenuto nella Legge di Bilan-
cio 2017 (L. 232 del 2016) si appren-
de che la disposizione proroga per il 
2017 e per il 2018 il solo congedo ob-
bligatorio: 2 giorni per il 2017 ed ulte-
riori 2 giorni per il 2018.    
Inoltre il padre lavoratore dipendente 
potrà astenersi facoltativamente dal 
2018 per un periodo ulteriore di un 
giorno, previo accordo con la madre 
ed in sua sostituzione in relazione al 
periodo di astensione obbligatoria 
spettante a quest’ultima. 
Va precisato che, qualora il lavoratore 
usufruisca già di un’astensione retri-
buita dal lavoro, riconosciuta al padre 
al posto della maternità obbligatoria, 
per particolari situazioni in cui la ma-
dre non può beneficiare del suo con-
gedo (ad esempio in caso di morte, 
grave infermità …………) egli ha co-
munque diritto anche alle giornate 
del congedo papà, o congedo di pater-
nità obbligatorio. 
Infine occorre precisare la differenza 
tra congedo di paternità facoltativo e 
congedo parentale (quest’ultimo è no-
to anche come maternità facoltativa), 
poiché è  facile fare confusione, a 
causa della somiglianza dei nomi: 
mentre il congedo papà facoltativo, 
come abbiamo visto, consiste in due 
giornate in più d’assenza per il lavo-
ratore padre, in sostituzione di due 
giornate della maternità obbligatoria, 
il congedo parentale compete, in co-
stanza di rapporto di lavoro, ai geni-
tori naturali, entro i primi 12 anni di 
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vita del bambino per un periodo com-
plessivo tra i due genitori non superiore 
a 10 mesi, aumentabili a 11 qualora il 
padre lavoratore si astenga dal lavoro 
per un periodo continuativo o fraziona-
to non inferiore a 3 mesi. Detto periodo 
complessivo può essere fruito dai geni-
tori anche contemporaneamente.  
Ai lavoratori dipendenti, genitori adot-
tivi o affidatari, il congedo parentale 
spetta, con le stesse modalità dei geni-
tori naturali, e cioè entro i primi dodici 
anni dall’ingresso del minore nella fa-
miglia, indipendentemente dall’età del 
bambino all’atto dell’adozione o affida-
mento, e non oltre il compimento della 
maggiore età dello stesso. 
Il congedo parentale è solo parzialmen-
te retribuito, fino ad un massimo di 6 
mesi (complessivi tra i due genitori) e 
può essere fruito, dal 2015, anche in 
modalità oraria  e sino ai 12 anni di età 
del figlio (dagli 8 anni ai 12 anni di età 
del bambino il congedo non è mai in-
dennizzato) . 
Dunque, alla luce della Legge di Bilan-
cio 2017 la situazione diviene la se-
guente:  
 per gli anni 2013-2015 la Legge 

Fornero prevedeva per i due con-
gedi obbligatorio e facoltativo, ri-
spettivamente, una durata di 1 e 2 
giorni, per un totale di 3;  

 la Legge di Stabilità 2016 ha stabi-
lito 2 e 2, per un totale di 4;  

 la Legge di Bilancio 2017 2 e 0, 
per un totale di 2, per il 2017 
mentre 4 e 1, per un totale di 5, 
per il 2018.  

La struttura è strana: certo, si tratta di 
misure ancora sperimentali che devono 
essere finanziate e, forse, la causa della 
strana situazione venutasi a determi-
nare per il 2017 risiede in una carenza 
di copertura economica.    
         
Paolo Puglisi 
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Movimento Consumatori iscrizione gratuita  



    Federazione   Nazionale   Assicuratori 
         Via V. Monti, 25 – 20123 Milano                                           Viale Palmiro Togliatti, 132 – 00175 Roma 
         Tel. 02.48011805                                                              Tel. 06.7215269 – 06.86602178 – 06.86602179 
         Fax 02.48010357                                                                  Fax 06.233248422 – 06.94810298 

 
___ sottoscritt ___  cognome e nome  ______________________________________________________________________ 

nat__ a ______________________________________________ il _____________ 

abitante a ___________________________________________________________________________ Pv ___CAP _______ 

in via ________________________________ N. ___ Posta elettronica ___________________________________________ 

dipendente della COMPAGNIA ___________________________________________________________________________ 
 

Impiegato amministrativo              Int .            Est.(*)  Liv. _____      Classe ___________ 
 

Addetto liquidazione sinistri  (*) Esterno per comunicazioni a  m e z z o  posta. 
 

Ispettore tecnico/organizzativo 
 

in qualità di Produttore/Ispettore organizzazione  
 

Funzionario    
 

Addetto C.E.D. 
 

Call Center 
 

    Anno di assunzione 
 
Chiede di essere iscritto alla FEDERAZIONE NAZIONALE ASSICURATORI - F.N.A. -Via Vincenzo Monti, 25 – Milano 
 
Dichiara di avere ricevuto l’informativa di cui al Decreto legislativo 30/06/2003 n. 196. 
 
 
SINDACATO PROVINCIALE ________________________        Mese d'inizio della trattenuta ___________ 
 

 
_________________, lì _____________ ______________________________________  

(firma  leggibile) 
 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - -   
 

Spett.le DIREZIONE DELLA COMPAGNIA___________________________________________________ 
___ sottoscritt _________________________________________________________________________________  

ai sensi dell'accordo stipulato il 15 Giugno 2001, con la presente lettera chiede a Codesta On.le Direzione, di trattenere  

sulle sue competenze la quota associativa, nella misura dello 0,40% su ognuna delle 14 mensilità, con un importo mensile  

minimo non inferiore a Euro 3,62 e di effettuare il relativo versamento per suo conto, alla  FEDERAZIONE NAZIONALE 

ASSICURATORI F.N.A. e per essa al Sindacato Provinciale di ______________________________________ 
 

La presente delega potrà essere revocata con espressa dichiarazione scritta indirizzata all'Impresa e per conoscenza alla 
Organizzazione Sindacale interessata: gli effetti della revoca decorrono dal 31° giorno da quello della comunicazione scritta. 

 
Il sottoscritto, pertanto, autorizza l'Impresa a trattenere in unica soluzione, il contributo, nella misura sopra indicata, riguardante il  
periodo di cui sopra, sia al momento della revoca sia al momento della risoluzione del rapporto di lavoro. 

 
La presente vale come revoca di precedenti autorizzazioni - Mese di inizio della trattenuta ___________________________  

 
Dichiara di avere ricevuto l’informativa di cui al Decreto legislativo 30/06/2003 n. 196. 

 
 

Data _____________________                                                    __________________________________ 
(firma  leggibile) 

 


