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Presentazione 
 
 
 

 
 
 

Le rilevazioni Istat degli ultimi anni indicano, in Italia, 
una tendenza alla denatalità sempre maggiore. 
Nel 2022 le nascite scendono a 393mila, registrando 

un calo dell’1,7% sull’anno precedente. La denatalità prosegue 
anche nel 2023: secondo i primi dati provvisori, a gennaio­
giugno le nascite sono circa 3.500 in meno rispetto allo stesso 
periodo del 2022. 
Dal 2008, anno in cui è stato raggiunto il valore massimo rela­
tivo alle nascite degli ultimi vent’anni, l’Italia ha perso la capacità 
di crescita per effetto del bilancio naturale, non rim piazzando 
a sufficienza chi muore con chi nasce. Uno studio della Fonda ­
zione Di Vittorio segnala che, rispetto al 2018, il calo della po­
polazione italiana raggiungerà nel 2050 cinque milioni di 
abi tanti, evi denziando come sia fondamentale, per fare fronte 
al calo demografico, l’immediata attuazione di politiche a so­
stegno della genitorialità e come, inoltre, l’adozione di nuove 
politiche migratorie, che favoriscano accoglienza e integra­
zione, possano contribuire a invertire questo trend negativo. 
 
Le cause della denatalità sono diverse e richiedono una mol­
teplicità di interventi a partire da quelli concernenti il lavoro 
con il superamento della precarietà, la crescita dei salari, le 
politiche di conciliazione di vita e di lavoro e le politiche per 
contrastare l’alto tasso di disoccupazione giovanile. A questi 
prov vedimenti, indispensabili per dare alle persone la neces­
saria stabilità per poter programmare il futuro e la nascita di 



figli, si devono aggiungere quelli altrettanto necessari volti a 
rafforzare l’infrastruttura sociale territoriale per realizzare un 
sistema di welfare pubblico locale che accompagni la genito­
rialità senza scaricare sulle famiglie i carichi di cura. 
 
Anche il mercato del lavoro, in questi ultimi decenni, è in con­
tinuo cambiamento: oltre al lavoro dipendente pubblico o pri­
vato sono sempre più presenti diverse tipologie di contratti a 
termine e precari, e vi è un aumento della presenza dei lavora­
tori autonomi e liberi professionisti. 
 
Spinta dalle direttive europee, in particolare da quella sul work 
life balance 2019/1158 di recente recepimento, la legislazione 
italiana ha, con ritardo, introdotto alcune disposizioni impor­
tanti, seppur ancora insufficienti, quali l’ampliamento struttu­
rale del congedo di paternità obbligatorio e l’estensione dei 
congedi parentali, con l’introduzione di elementi di maggiore 
condivisione dei carichi di cura familiare tra genitori e volti a 
tutelare in misura maggiore le lavoratrici autonome. 
 
Una ulteriore novità è stata l’istituzione dell’Assegno Unico e 
Uni versale per i figli a carico (Auuf), in sostituzione della plura ­
lità dei provvedimenti previgenti di sostegno economico, ri­
volto a tutti i figli a prescindere dalla condizione occupazionale 
dei genitori. 
 
Alla luce di tutti questi cambiamenti è sempre più importante 
da parte dei genitori sapersi orientare tra le numerosissime 
norme vigenti per poter esercitare in modo completo i propri 
diritti. 
 
A questo scopo è indispensabile conoscere le norme e le leggi 
al fine di attuare la più efficace e flessibile strategia genitoriale 
per il lavoro di cura, senza rinunciare al lavoro fuori casa. Una 
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particolare attenzione va rivolta alle donne immigrate, i cui di­
ritti spesso vengono messi in discussione da norme discrimi­
natorie o da interpretazioni restrittive. 
 
A tal fine abbiamo deciso di pubblicare la presente guida, con­
sapevoli che la genitorialità rappresenti un cambiamento nella 
vita delle persone; come Patronato Inca e come Cgil vogliamo 
svolgere un ruolo ancora più incisivo tramite la presa in carico 
e l’accompagnamento delle persone nel percorso di tutela dei 
propri diritti. 
 
La guida che proponiamo ha lo scopo di far conoscere in modo 
semplice le diverse opportunità che offre la legislazione italiana 
per permettere ai genitori, che non vogliono rinunciare a cre­
scere insieme ai loro figli, di sfruttare ogni possibilità. 
 
Invitiamo tutte e tutti a rivolgersi con fiducia al Patronato Inca 
e alla Cgil, che ha sedi decentrate in tutto il territorio nazionale, 
per trovare le risposte giuste ai propri problemi e ai propri 
dubbi, per essere aiutati a prendere le decisioni più conve­
nienti. Per noi promuovere i diritti e sostenere la conciliazione 
e la condivisione dei tempi di vita e di lavoro rappresenta un 
impegno prioritario e un grande valore sociale. 
 
 

Ezio Cigna e Cristiano Zagatti 
Coordinatori Area Stato Sociale e Diritti CGIL Nazionale 

Anna Maria Bilato  
Collegio di Presidenza INCA Nazionale 

 

7

PR
ES

EN
TA

ZI
ON

E





CAPITOLO 1 
FONTI LEGISLATIVE 

 
 
 
 
 
 
Disposizioni per il sostegno della maternità e della pater­
nità, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordi­
namento dei tempi delle città  
La legge n. 53/2000 approvata simbolicamente proprio l’8 
marzo, prefigurava un modello di lavoro flessibile per i genitori 
che lavorano, con l’introduzione dei congedi parentali di ispi­
razione europea e l’obiettivo di favorire una reale alternanza 
dei ruoli genitoriali. 
 
Disposizioni legislative in materia di sostegno e tutela della 
maternità e paternità  
Il Testo Unico (decreto legislativo n. 151/2001), derivato dalla 
legge n. 53/2000, integra e completa la normativa per le lavo­
ratrici dipendenti, per le autonome, per le libere professioniste, 
per le parasubordinate, nonché per le donne che non lavorano. 
Anche i padri lavoratori vengono sollecitati con misure specifi­
che ad occuparsi della cura dei figli. 
 
Nella stessa normativa sono trattati i diritti e le indennità di 
padri e madri adottivi e affidatari e dei genitori di figli con han­
dicap e disciplinato la tutela della salute riproduttiva e il lavoro 
notturno delle lavoratrici madri. Viene recepita anche la giuri­
sprudenza della Corte di giustizia europea e assimilate signifi­
cative sentenze della Corte costituzionale, nell’ottica della più 
ampia tutela del minore. 
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Il Testo Unico (T.U.) ha ottenuto risultati apprezzabili per quanto 
riguarda la maternità e la paternità per il lavoro subordinato. 
Non altrettanto si può affermare per le altre tipologie di lavoro, 
tra cui quello parasubordinato e tutta la vasta area dei lavori 
saltuari, atipici e in bilico tra occupazione e ammortizzatori so­
ciali, ormai sempre più diffusi. Dal 2001, anno di approvazione 
del T.U., ad oggi, decreti specifici, leggi finanziarie e numerose 
sentenze di giurisprudenza fino alla Corte costituzionale, non­
ché Direttive europee, hanno aggiornato e migliorato l’im­
pianto originario. 
Il principio ispiratore del T.U. è proprio quello di perseguire sia 
una reale alternanza, sia la presenza contemporanea al fianco 
del minore di entrambi i genitori, incentivando i lavoratori padri 
a condividere le delicate fasi di sviluppo dei figli/e. 
 
Decreto Legislativo 80/2015 
Il decreto legislativo n. 80/2015, uno dei decreti in attuazione 
del Jobs Act (legge n. 183/2014), modifica profondamente il 
T.U. Tra le novità più importanti contenute nel decreto, vi è la 
possibilità per la madre lavoratrice dipendente di tornare al la­
voro e rimandare il congedo obbligatorio al rientro a casa del 
neonato, in caso di ricovero per parto prematuro. 
Inoltre, grande attenzione viene rivolta alle adozioni, nazionali 
ed internazionali e agli affidamenti realizzando uno dei principi 
ispiratori del T.U., ossia equiparare queste forme alla maternità 
e paternità biologiche. Si modificano, ampliandoli, i diritti per i 
lavoratori autonomi e per i liberi professionisti. Vengono elevati 
i limiti temporali di fruibilità del congedo parentale da otto a 
dodici anni e conseguentemente il periodo indennizzabile a 
prescindere dalle condizioni di reddito da tre a sei anni. Viene 
introdotta la possibilità di usufruire del congedo parentale ora­
rio su domanda del genitore, anche in assenza di previsione 
contrattuale nazionale o aziendale, per metà dell’orario lavo­
rativo previsto.
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Per la prima volta in un testo di legge italiano si affronta il 
tema della violenza di genere, per garantire percorsi di pro­
tezione alle lavoratrici minacciate. 
 
Decreto Legislativo 105/2022 
Il decreto legislativo n. 105/2022 (in vigore dal 13 agosto 2022) 
varato in occasione del recepimento della Direttiva Ue del Con­
siglio n. 2019/1158 relativa all’«equilibrio tra attività professio­
nale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza» 
ha la finalità di migliorare la conciliazione tra attività lavorativa 
e vita privata per i genitori e i prestatori di assistenza. La norma 
prevede che le disposizioni si applichino anche ai dipendenti 
delle pubbliche Amministrazioni. 
 
Le modifiche apportate dal D.lgs. riguardano: 
 l’introduzione della disciplina del congedo di paternità ob­

bligatorio dei lavoratori dipendenti; 
 l’ampliamento dei periodi indennizzabili del congedo paren­

tale per i lavoratori dipendenti e per i lavoratori iscritti alla 
Gestione separata; 

 la possibilità di indennizzare, per gravidanza a rischio, i pe­
riodi antecedenti i due mesi prima del parto delle lavoratrici 
autonome; 

 l’introduzione del diritto al congedo parentale dei lavoratori 
autonomi. 

 
Legge 197/2022 
La legge n. 197 del 22 dicembre 2022 (legge di Bilancio 2023) 
prevede l’incremento dal 30% all’80% di una mensilità dell’in­
dennità per congedo parentale. 
 
Legge 213/2023 
 La legge n. 213 del 30 dicembre 2023 (legge di Bilancio 

2024), riconosce ai genitori che fruiscono alternativamente 
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del congedo parentale un’indennità pari al 60% (in prece­
denza 30%) per un mese ulteriore al primo da usufruire entro 
il sesto anno di vita del bambino. Per il solo 2024, la misura 
dell’indennità riconosciuta per il mese ulteriore al primo è 
pari all’80% della retribuzione. Il suddetto incremento si ap­
plica ai lavoratori (anche dipendenti pubblici) che terminano 
il periodo di congedo di maternità o, in alternativa, di pater­
nità, successivamente al 31 dicembre 2023. 

 La legge di Bilancio 2024 dispone, per i nati dal 1° gennaio 
2024, un ulteriore incremento del sussidio Bonus Nido per i 
nuclei familiari con un valore dell’ISEE fino a 40.000 euro, nei 
quali sia già presente almeno un figlio di età inferiore ai dieci 
anni. 

 Inoltre, la legge di Bilancio 2024 prevede un esonero del 100% 
della quota dei contributi previdenziali per l’invalidità, la vec­
chiaia e i superstiti a carico delle lavoratrici che nel perio do dal 
1° gennaio 2024 al 31 dicembre 2026, risultino essere madri 
di tre figli (o due, per il solo 2024), con rapporto di lavoro di­
pendente a tempo indeterminato, e fino al mese di com ­
pimento del diciottesimo anno di età del figlio più piccolo. 

 

Divieto di licenziamento 
 
Il cardine di tutta la legislazione a tutela della maternità e della 
paternità dei genitori che lavorano è il mantenimento del posto 
di lavoro. Il divieto di licenziamento opera dall’inizio della gra­
vidanza al termine del periodo di interdizione dal lavoro e fino 
ad un anno di età del figlio/a. 
Nei casi in cui il padre sostituisce la madre per il periodo di con­
gedo obbligatorio dopo il parto, questo divieto opera anche nei 
confronti del padre, sempre fino ad un anno di età del figlio/a. 
 
Il licenziamento è nullo quando entrambi i genitori usufrui­
scono dei congedi e dei permessi previsti dal T.U. Va sottoli­
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neato che parliamo di padri e madri; il vincolo coniugale non 
è richiesto. 
 
Contro le dimissioni in bianco 
Dopo anni di mobilitazione del sindacato e dei movimenti delle 
donne, è stata approvata una legge efficace contro la diffusa 
pratica delle dimissioni in bianco. Il Decreto ministeriale n. 
151/2015 rende obbligatoria la domanda telematica con data 
di trasmissione e codice identificativo. Si può presentare la ri­
chiesta di dimissioni anche tramite sindacato e patronato, 
quindi il controllo risulta efficace. 
 
Per le dimissioni della lavoratrice madre, già il T.U. (art. 55, 
comma 4) prevede la convalida dalla Direzione territoriale del 
Ministero del Lavoro entro il primo anno di vita del bambino/a, 
cioè il periodo protetto durante il quale è vietato il licenzia­
mento. La procedura viene ora ulteriormente rafforzata, per 
impedire i numerosi abusi. 
 
La convalida delle dimissioni (legge n. 92/2012, art. 4 comma 
16) riguarda non solo la madre durante il primo anno di via del 
figlio/a, ma entrambi i genitori lavoratori entri i primi tre anni 
di vita del bambino/a o in caso di adozione, entro tre anni dal­
l’ingresso del minore in famiglia. 
 
 

ATTENZIONE! Il modello previsto per le dimissioni, secondo 
le indicazioni del Ministero del Lavoro e delle Politiche So­
ciali, deve contenere la precisa informazione su tutte le pos­
sibilità previste dalle norme, tra cui il congedo parentale 
orario e la scelta del part­time, per evitare di essere co­
stretti a rinunciare al lavoro per accudire i figli. 
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CAPITOLO 2 
CONGEDO OBBLIGATORIO  

DI MATERNITÀ PER  
LE LAVORATRICI DIPENDENTI 

 
 
 

 

I l periodo di astensione obbligatoria dal lavoro va dai due 
me si precedenti la data presunta del parto ai tre mesi suc­
cessivi. La sua durata è pertanto di cinque mesi, anzi, per 

maggior precisione, di cinque mesi e un giorno, perché si ag­
giunge anche il giorno stesso del parto. Il T.U. ha previsto la pos­
sibilità per la lavoratrice di scegliere di posticipare l’astensione 
fino al mese precedente la data presunta del parto, per poter 
usufruire dopo il parto di un mese di congedo in più per accudire 
il neonato.  
Questo tipo di congedo, un mese prima del parto e quattro 
mesi dopo, detto flessibile, può essere utilizzato a condizione 
che un medico specialista del Servizio Sanitario Nazionale e il 
medico del lavoro (ai sensi del D.lgs. n. 81/2008 e successive 
modificazioni), ove previsto, certifichino che la scelta non ar­
rechi danno alla salute della madre e del nascituro. 
 
Il congedo di maternità anticipato, anche dai primi giorni di ge­
stazione, può essere autorizzato quando: 
a) vi siano patologie della gravidanza convalidate da certifica­

zione medica; 
b) la lavoratrice sia addetta a lavorazioni pericolose e nocive e 

non possa essere spostata ad altre mansioni. 
 

L’astensione anticipata prolunga il congedo di maternità obbli­
gatorio per tutti i periodi necessari, debitamente autorizzati 
dalla documentazione di un medico del Servizio Sanitario Na­
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zionale, per la lettera a) e dalla Asl, dalla Direzione Territoriale 
del Lavoro in tutti gli altri casi. 
 
Se la lavoratrice è addetta a lavori particolarmente nocivi, può 
usufruire di un congedo prolungato fino a sette mesi dopo il 
parto, retribuito come il «normale» congedo obbligatorio, gra­
zie a una sentenza della Corte costituzionale (la n. 972/1988), 
ottenuta dalla consulenza legale dell’Inca nazionale. 
 
In caso di parto prematuro con ricovero del neonato (D.lgs. n. 
80/2015), la lavoratrice ha il diritto di aggiungere al congedo di 
maternità dopo il parto, i giorni non utilizzati, in parte o intera­
mente prima della nascita, anche oltre i cinque mesi e un 
giorno previsti. La madre può tornare al lavoro, con certifica­
zione medica che ne attesti l’idoneità, e far decorrere, tutto o 
in parte, il congedo obbligatorio dal rientro in casa del neo­
nato/a. 
 
In caso di parto plurimo, il congedo di maternità non si rad­
doppia, né si moltiplica a seconda del numero dei figli. 
 
Con la legge n. 145/2018, legge di Bilancio 2019, insieme alle 
diverse condizioni di fruizione del congedo obbligatorio di ma­
ternità, previste dal decreto legislativo n. 151/2001, è stata in­
trodotta anche la possibilità di fruire dei cinque mesi del 
congedo obbligatorio di maternità dopo che sia avvenuto il 
parto. Pertanto, la lavoratrice madre ha la facoltà di astenersi 
dal lavoro esclusivamente dopo l’evento del parto entro i cin­
que mesi successivi allo stesso. La facoltà è concessa a condi­
zione che il medico specialista del Servizio Sanitario Nazionale 
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 ge­
stante e del nascituro. 
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 Indennità di maternità 
Il congedo obbligatorio è pari all’80% della retribuzione, se­
condo la normativa vigente, ma la quasi totalità della contrat ­
tazione collettiva prevede l’integrazione al 100% della re ­
tribuzione. 
Il periodo di congedo obbligatorio, sia nel T.U. sia in seguito a 
giurisprudenza positiva e Direttive europee, è considerato a 
tutti gli effetti come periodo di lavoro. Durante il congedo, 
quindi, maturano le ferie, la tredicesima mensilità, gli eventuali 
miglioramenti contrattuali ottenuti nel periodo in cui la madre 
è obbligatoriamente assente (legge n. 101/2008). 
La legge n. 208/2015 (legge di stabilità 2016, comma 183) sta­
bilisce che il congedo obbligatorio di maternità viene compu­
tato ai fini dei premi di produttività. 
 
 Contribuzione figurativa 
I periodi di congedo obbligatorio sono accreditati figurativamente 
e sono validi ai fini del diritto e della misura della pensione. 
Viene applicata la legge n. 155/1981 (art.8), con riferimento 
alla media delle retribuzioni settimanali percepite in costanza 
di rapporto di lavoro nell’anno solare in cui si collocano i periodi 
da considerare, ai fini del calcolo della retribuzione annua pen­
sionabile. 
Dal 2010, per il calcolo della contribuzione figurativa va consi­
derata anche la legge n. 183/2010 (art.40). 
Nel settore del pubblico impiego, invece, la contribuzione ai fini 
pensionistici è obbligatoria, perché il periodo viene regolar­
mente retribuito dall’ente datore di lavoro. 
 
 Prolungamento del diritto all’indennità di maternità 
Il diritto all’indennità di maternità permane anche nei casi in 
cui l’inizio del congedo obbligatorio avviene entro sessanta 
giorni dall’ultimo giorno lavorato, cosiddetto periodo di «pro­
tezione assicurativa». Il diritto, sempre entro i sessanta giorni 
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dalla scadenza, vale anche per i contratti a termine. Nel calcolo 
dei sessanta giorni non si tiene conto delle assenze dal lavoro 
dovute a malattia o a infortunio sul lavoro, né del periodo di 
congedo parentale o di malattia per il figlio fruito per una pre­
cedente maternità, né del periodo di assenza per accudire mi­
nori in affidamento, né del periodo di mancata prestazione 
lavorativa prevista dal contratto part­time verticale. 
Per le lavoratrici in cassa integrazione, in disoccupazione, in 
mobilità, il T.U. (art. 24) prevede una serie di agevolazioni per 
il prolungamento del diritto all’indennità di maternità, più fa­
vorevole come importo degli ammortizzatori sociali, che vanno 
esaminate attentamente caso per caso. È importante, quindi, 
rivolgersi agli uffici INCA territoriali per avere una consulenza 
specifica. 
 
Maternità fuori dal rapporto di lavoro 
Il T.U. permette alle lavoratrici madri di utilizzare i periodi cor­
rispondenti al congedo di maternità, intervenuti al di fuori del 
rapporto di lavoro, accreditandoli figurativamente, senza onere 
economico per la lavoratrice, ai fini pensionistici. È necessario, 
però, avere il requisito di cinque anni di contribuzione nell’as­
sicurazione generale obbligatoria (T.U., art. 25) versato in co­
stanza di rapporto di lavoro. Questa possibilità offerta dal T.U. 
può risultare molto utile per il diritto alla pensione, in modo 
particolare di fronte a due o più maternità in periodi in cui non 
si lavorava. È una opportunità, poco conosciuta dalle stesse la­
voratrici, sulla quale l’Inca ha più volte realizzato campagne di 
informazione, insieme alle categorie sindacali. 

 
N.B. ATTENZIONE alla prescrizione del diritto!!!  
La doman da di indennità deve essere presentata all’INPS 
entro un anno dalla fine del congedo obbligatorio, dopodi­
ché non è più esigibile.
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CAPITOLO 3 
CONGEDO DI PATERNITÀ PER  
 I LAVORATORI DIPENDENTI 

  
 
 
 

 
Congedo di paternità alternativo 
Il Testo Unico, recependo la sentenza n. 1/1987 della Corte Co­
stituzionale, ottenuta dalla consulenza legale dell’Inca nazio­
nale, che non è esagerato definire «di portata storica» prevede 
(all’art. 28) che il padre lavoratore possa sostituire la madre per 
garantire comunque l’accudimento del neonato, se la madre 
muore, se è gravemente ammalata, se c’è l’affidamento esclu­
sivo al padre, in caso di abbandono, per il periodo di congedo 
obbligatorio dopo il parto, o per una parte di esso, se la madre 
ne ha già usufruito parzialmente. 
 
 

N.B. Il diritto a sostituire la madre nell’accudimento del 
figlio nei gravi casi previsti per i lavoratori dipendenti, è stato 
esteso anche ai padri lavoratori autonomi e liberi professio­
nisti (d.lgs. n. 80/2015 artt. 15 e 18). 

 
 

Congedo di paternità obbligatorio 
 
Con l’entrata in vigore dal 13 agosto 2022 del decreto legislativo 
n. 105/2022 il congedo di paternità obbligatorio è riconosciuto 
a tutti i lavoratori dipendenti compresi: 
 i lavoratori domestici; 
 i lavoratori agricoli a tempo determinato; 
 i lavoratori dipendenti di Amministrazioni pubbliche. 



Il congedo di paternità obbligatorio non spetta né ai padri la­
voratori iscritti alla Gestione separata né ai padri lavoratori au­
tonomi, compresi i lavoratori che abbiano un rapporto di lavoro 
autonomo dello spettacolo. 
 
I padri lavoratori dipendenti possono fruire di dieci giorni lavo­
rativi di congedo obbligatorio a partire dai due mesi prima della 
data presunta del parto ed entro i cinque mesi successivi alla 
data del parto. Il congedo è fruibile anche in caso di morte pe­
rinatale del figlio, cioè nel caso di figlio nato morto dal primo 
giorno della ventottesima settimana di gestazione o nel caso 
di decesso del figlio nei primi ventotto giorni di vita dello stesso. 
 
Nel caso di parto plurimo, al padre lavoratore dipendente spet­
tano venti giorni di congedo di paternità obbligatorio, a prescin ­
dere dal numero di figli nati. Il congedo di paternità ob bli ga to ­
rio può essere fruito negli stessi giorni in cui la madre sta fru en do 
del congedo di maternità. È compatibile con la fruizione da par ­
te del padre del congedo di paternità alternativo ma non nelle 
stesse giornate. 
I giorni di congedo obbligatorio, sono indennizzati dall’lnps al 
100% della retribuzione e sono validi ai fini del diritto e della 
misura della pensione. 
 
Accesso alla NASpI in caso di dimissioni da parte del lavo­
ratore padre, entro il primo anno di vita del bambino. 
 
Una importante novità riguarda la possibilità di accedere alla 
NASpI in caso di dimissioni volontarie durante il primo anno di 
vita del bambino da parte del lavoratore padre che ha fruito 
del congedo di paternità obbligatorio e/o facoltativo. 
Ricordiamo che in precedenza questa possibilità era consentita 
soltanto alle lavoratrici madri e ai lavoratori padri solo nel caso 
di fruizione di congedo di paternità alternativo.
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CAPITOLO 4 
PERMESSI ORARI  

PER I LAVORATORI DIPENDENTI 
 
 
 
 
 

Ipermessi orari erano originariamente correlati all’allatta­
mento (legge n. 1204/1971, art. 10), ma con il tempo han ­
no assunto il senso più complessivo dell’accudimento e 

della presenza vicino al neonato estendendosi quindi anche al 
padre. 
I permessi orari sono di un’ora al giorno, se il proprio orario di 
lavoro è inferiore alle sei ore quotidiane; per esempio, in caso 
di part­time orizzontale di due ore al giorno, anche cumulabili, 
se il proprio orario di lavoro è pari o superiore alle sei ore (T.U., 
art. 39). 
I permessi orari sono usufruibili dalla fine del congedo obbli­
gatorio ad un anno di età del bambino. 
 
Il T.U. (art. 40) prevede che i permessi orari possano essere uti­
lizzati dal padre lavoratore: 
a) quando i figli sono affidati al solo padre; 
b) in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che non li 

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

ad esempio, lavoratrice autonoma, parasubordinata; 
d) in caso di morte o di grave infermità della madre. 
 
 Riposi per i papà quando la mamma è casalinga 
Il Consiglio di Stato, con la sentenza n. 4293/2008, ha esteso il 
diritto ad un padre lavoratore, nel caso specifico un ispettore 
della Polizia di Stato, a usufruire dei riposi giornalieri, pur es­
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sendo sua moglie casalinga. Su questa significativa sentenza è 
poi intervenuto il Ministero del Lavoro, a seguito di una inter­
pretazione restrittiva fornita dall’lnps (circolare n. 112/2009) 
che limitava il diritto del padre al solo caso in cui la madre ca­
salinga fosse impegnata in attività che la distogliessero dalla 
cura del neonato. 
l’Inca nazionale si è battuta contro questa visione miope e ri­
duttiva dell’Istituto previdenziale, che è stato costretto a ri­
tornare sui suoi passi, riconoscendo al padre lavoratore (con 
la circolare n. 118/2009) di usufruire dei riposi giornalieri 
anche quando la madre è casalinga, senza alcun’altra giustifi­
cazione. 
Infatti, i riposi giornalieri, sebbene inizialmente previsti per age­
volare l’allattamento materno, con l’evolversi della normativa 
in materia e grazie al moltiplicarsi di sentenze anche da parte 
della Corte costituzionale, tra cui la già citata n. 1/1987, si sono 
affrancati dalla precisa finalità biologica per configurarsi, in 
senso lato, come accudimento psicofisico del neonato. 
Ciononostante, sono ancora in corso alcune azioni di conten­
zioso verso aziende o amministrazioni che continuano a negare 
questo diritto, da ritenersi oggi acquisito. 
 
 Trattamento economico e previdenziale 
I riposi orari sono pagati al 100% della retribuzione. I contributi 
previdenziali sono accreditati figurativamente con un «nuovo» 
tipo di contribuzione figurativa, che ritroveremo anche per il 
congedo parentale. Il T.U. (art. 35, comma 2) stabilisce che i ri­
posi sono coperti da contribuzione figurativa, attribuendo 
come valore retributivo il doppio dell’assegno sociale il cui im­
porto varia ogni anno. 
Nel pubblico impiego i riposi hanno, invece, la contribuzione 
obbligatoria, poiché l’Ente datore di lavoro continua a corri­
spondere la retribuzione. 
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 Raddoppio dei riposi orari 
Il T.U. permette, in caso di parto plurimo, di raddoppiare i per­
messi orari, sempre sulla base del proprio orario di lavoro gior­
naliero e di utilizzarli con libera scelta tra padre e madre, in 
varie combinazioni possibili. 
Il parto plurimo prevede il raddoppio delle ore usufruibili, a pre­
scindere dal numero dei figli. Se i gemelli sono tre, quattro, o 
addirittura di più, è previsto sempre solo il raddoppio. 
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CAPITOLO 5 
CONGEDO PARENTALE 

PER I LAVORATORI  
DIPENDENTI 

 
 
 

 

Prima la legge n. 53/2000 e dopo il T.U. (D.lgs. n. 151/ 
2001) hanno disegnato un complesso sistema di asten­
sione facoltativa dal lavoro per entrambi i genitori, de­

nominato «congedi parentali». I decreti legislativi n. 80/2015 e 
n. 105/2022 hanno modificato l’età dei figli per usufruire del 
con gedo parentale e per i periodi indennizzati. 
 
Il padre acquisisce un diritto autonomo al congedo parentale, 
anche nel caso in cui la madre non sia lavoratrice, o sia una la­
voratrice (colf o lavoratrice a domicilio) che non abbia diritto 
al congedo parentale. 
 
Il Testo Unico amplia e sviluppa il concetto base della nuova 
normativa per far sì che il padre sia incoraggiato ad occuparsi 
dei propri figli, garantendo il maggior benessere possibile del 
minore. 
Il T.U. prevede che i genitori possano chiedere il congedo pa­
rentale per ogni figlio: quindi, tanti figli, tanti congedi parentali. 
Il congedo parentale può essere usufruito solo in costanza di 
rapporto di lavoro. 
 
La legge di Bilancio 2023 ha previsto, per la durata massima di 
un mese di congedo parentale e fino al sesto anno di vita del 
bambino/a, l’aumento dell’indennità dal 30% all’80% della re­
tribuzione.  
La legge di Bilancio 2024 ha inoltre riconosciuto ai genitori che 
fruiscono del congedo parentale un’indennità pari al 60% (in 
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precedenza 30%) per un mese ulteriore al primo da usufruire 
entro il sesto anno di vita del bambino. Per il solo 2024, la mi­
sura dell’indennità riconosciuta per il mese ulteriore al primo 
è pari all’80% della retribuzione. Il suddetto incremento si ap­
plica ai lavoratori (anche dipendenti pubblici) che terminano il 
periodo di congedo di maternità o, in alternativa, di paternità, 
successivamente al 31 dicembre 2023. 
La nuova misura può essere fruita in alternativa tra i genitori 
lavoratori che terminano il periodo di congedo di maternità o 
paternità successivamente al 31 dicembre 2022. 
 
Il decreto legislativo n. 105/2022 ha aumentato il limite mas­
simo dei soli periodi di congedo parentale indennizzabili dei la­
voratori dipendenti, da sei a nove mesi totali. 
 
Viene aumentato anche l’arco temporale in cui è possibile fruire 
dei periodi indennizzabili di congedo parentale, portandolo dai 
sei anni di vita del figlio (o dall’ingresso in famiglia in caso di 
adozione o affidamento) ai dodici anni. Pertanto, viene ricono­
sciuto a ogni genitore il diritto a tre mesi di congedo indenniz­
zato che non possono essere trasferiti all’altro genitore. 
 
In precedenza, era previsto un limite di coppia di massimo 6 
mesi di congedo indennizzabile, con la conseguenza che, se un 
genitore avesse fruito di tutto il congedo indennizzato, all’altro 
genitore sarebbe rimasta la sola possibilità di fruire di periodi 
di congedo non indennizzato. 
 
Inoltre, i genitori hanno diritto, in alternativa tra loro, a un ul­
teriore periodo di congedo della durata complessiva di tre mesi. 
 
Per utilizzare il periodo di congedo parentale trasferibile di tre 
mesi non è necessario che i genitori abbiano già fruito dei ri­
spettivi periodi di congedo parentale intrasferibili della durata 
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di tre mesi per ciascun genitore (ad esempio: nel caso in cui la 
madre lavoratrice abbia già usufruito dei propri tre mesi di 
esclusiva disponibilità, potrà usufruire degli ulteriori tre mesi 
di congedo (trasferibili) anche se l’altro genitore non ha ancora 
usufruito, in tutto o in parte, della propria quota di congedo in­
trasferibile). 
 
I tre mesi di congedo parentale trasferibili possono essere uti­
lizzati in maniera ripartita da entrambi i genitori: 
 alla madre, fino al dodicesimo anno di vita del bambino (o 

dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento) 
spetta un periodo indennizzabile di tre mesi, non trasferibili 
all’altro genitore; 

 al padre, fino al dodicesimo anno di vita del bambino (o dal­
l’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento) 
spetta un periodo indennizzabile di tre mesi, non trasferibili 
all’altro genitore; 

 entrambi i genitori hanno diritto, in alternativa tra loro, an ­
che a un ulteriore periodo indennizzabile della durata com­
plessiva di tre mesi, per un periodo massimo complessivo 
indennizzabile tra i genitori di nove mesi totali. 

 
Rimangono immutati i limiti massimi di fruizione individuali e 
di entrambi i genitori (T.U., art. 32): 
 la madre può fruire fino ad un massimo di sei mesi di con­

gedo parentale per ogni figlio entro i primi dodici anni di vita 
o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento; 

 il padre può fruire fino ad un massimo di sei mesi di congedo 
parentale (elevabili a sette mesi nel caso in cui si astenga per 
un periodo intero o frazionato non inferiore a tre mesi) per 
ogni figlio entro i primi dodici anni di vita o dall’ingresso in 
famiglia in caso di adozione o affidamento; 

 entrambi i genitori possono fruire complessivamente mas­
simo di dieci mesi di congedo parentale (elevabili a undici 
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mesi nel caso in cui il padre si astenga per un periodo intero 
o frazionato non inferiore a tre mesi) per ogni figlio entro i 
primi dodici anni di vita o dall’ingresso in famiglia in caso di 
adozione o affidamento. 

 
Per i periodi di congedo parentale ulteriori ai nove mesi inden­
nizzabili, fino ai dodici anni di età del bambino, è prevista un’in­
dennità pari al 30% della retribuzione, a condizione che il 
red dito individuale dell’interessato sia inferiore a 2,5 volte l’im­
porto annuo del trattamento minimo di pensione a carico del­
l’assicurazione generale obbligatoria. 
 
 
TABELLE RIEPILOGATIVE 
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 Richiesta del congedo parentale 
Il congedo parentale va chiesto con un preavviso di cinque 
giorni. Tuttavia, alcuni contratti riducono questo termine a qua­
rantotto ore in casi di inaspettata e non prevedibile necessità 
(per esempio, la chiusura improvvisa dell’asilo o la indisponibi­
lità della baby­sitter). 
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Accredito della contribuzione figurativa previdenziale 
I periodi di congedo parentale sono coperti da contribuzione 
previdenziale figurativa con accredito, ai sensi della legge n. 
155/1981, cioè con riferimento alla media delle retribuzioni 
settimanali percepite in costanza di rapporto di lavoro nell’anno 
solare in cui si collocano i periodi di congedo parentale fruiti. 
Gli ulteriori periodi di congedo parentale, indennizzati solo se 
il reddito individuale del richiedente è inferiore a 2,5 volte il 
trattamento minimo di pensione, vengono accreditati ai fini 
pensionistici con contribuzione figurativa ridotta. 
Il valore retributivo della contribuzione è riferito al doppio del­
l’importo dell’assegno sociale, che varia ogni anno proporzio­
nato ai periodi di astensione. Per «riparare» il danno che viene 
a crearsi ai fini pensionistici, l’interessata/o può integrare con 
il riscatto (legge n. 1338/1962, art. 13), oppure con versamenti 
volontari. Questo tipo di contribuzione figurativa «ridotta» 
copre anche i periodi di congedo parentale per i quali non 
spetta il trattamento economico, cioè per i lavoratori che su­
perano il reddito individuale indicato. 
 
Miglioramenti contrattuali e previdenziali  
     nel Pubblico impiego  
Nel settore pubblico, tutti i contratti prevedono un mese di con­
gedo parentale all’anno pari al 100% della retribuzione, nei 
primi tre anni. La contribuzione in questo caso è quindi obbli­
gatoria. 
Per il pubblico impiego, la contribuzione figurativa dei periodi 
di congedo parentale retribuiti al 30% dello stipendio viene cal­
colata nel seguente modo: 
 il 30% con contribuzione obbligatoria; 
 il 70% con contribuzione figurativa. 
I periodi di congedo parentale non retribuiti sono coperti com­
pletamente da contribuzione figurativa (I. n. 155/1981, art. 8). 
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Come utilizzare il congedo parentale 
Il congedo parentale può essere usufruito per un periodo intero 
o frazionato. Quando si vuole beneficiare del periodo intero 
fino al massimo previsto, vanno considerati anche i giorni festivi 
e prefestivi. 
Se invece si vuole usufruirne in modo frazionato, è necessaria 
l’effettiva ripresa del lavoro, per evitare che vengano compresi 
nel periodo di congedo parentale i giorni festivi infrasettima­
nali, i sabati e le domeniche. Per esempio, se si prende il con­
gedo dal lunedì al venerdì (settimana corta) senza riprendere 
il lavoro il lunedì successivo, i giorni conteggiati saranno 7 an­
ziché 5 giorni, includendo il sabato e la domenica.  
Durante i periodi di congedo parentale si maturano le ferie, 
la tredicesima e altre eventuali gratifiche. 
Il padre può usufruire del congedo parentale dal giorno suc­
cessivo la nascita del figlio anche mentre la madre è in congedo 
di maternità o usufruisce dei riposi giornalieri. Entrambi i geni­
tori possono comunque usufruire del congedo parentale anche 
contemporaneamente. 
Il Testo Unico prevede che i genitori possano chiedere il con­
gedo parentale per ogni figlio: quindi, tanti figli, tanti congedi 
parentali. Ogni genitore ha un diritto autonomo al congedo pa­
rentale. 
 
 Riscatto dei periodi di congedo parentale al di fuori  
     del rapporto di lavoro 
I periodi di congedo parentale possono essere riscattati, con 
onere economico, ai fini pensionistici. Tuttavia, bisogna valu­
tare la convenienza situazione per situazione. La legge n. 
208/2015 (legge di stabilità 2016, comma 298) permette final­
mente il cumulo per il riscatto del congedo parentale e della 
laurea, prima normativamenteimpedito. Su questa possibilità 
che apre nuove prospettive per le lavoratrici madri e padri ai 
fini pensionistici, è importante la consulenza dell’Inca. 
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Genitore unico 
La legge n. 105/2022 modifica anche la normativa per quanto 
riguarda il genitore unico. I mesi riconosciuti per la fruizione 
del congedo parentale sono aumentati a undici mesi anziché i 
dieci precedenti. Di questi undici, nove mesi sono indennizzabili 
della retribuzione, i rimanenti due mesi non sono indennizza­
bili, tranne nel caso in cui il «genitore solo» abbia un reddito 
inferiore a 2,5 volte l’importo del trattamento minimo di pen­
sione a carico dell’AGO. Inoltre, il decreto legislativo n. 105/ 
2022 prevede che anche nel caso sia stato disposto l’affida­
mento esclusivo del figlio a un solo genitore a lui spetta in via 
esclusiva anche la fruizione del congedo indennizzato ricono­
sciuto complessivamente alla coppia genitoriale. 
 
Ricordiamo, che ai fini della fruizione del congedo parentale, 
lo status di genitore unico sussiste: 
 in caso di morte o grave infermità dell’altro genitore; 
 in caso di abbandono o mancato riconoscimento del minore 

da parte dell’altro genitore; 
 in tutti i casi di affidamento esclusivo del minore a un solo 

genitore, compreso l’affidamento esclusivo disposto. 
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 Congedo parentale orario 
La legge n. 228/2012 (art. 1, comma 339) ha delegato alla con­
trattazione collettiva, non solo nazionale ma anche di secondo 
livello, il compito di definire le modalità di fruizione del congedo 
parentale orario, i criteri di calcolo della base oraria e l’equipa­
razione di un determinato monte ore alla singola giornata la­
vorativa. 
Alcuni accordi sindacali sono già stati firmati. Compito del sin­
dacato è quindi quello di estendere oggi intese che fissino mo­
dalità favorevoli e flessibili per i genitori lavoratori interessati 
a questo tipo di congedo orario. 
 
Il decreto legislativo n. 80/2015 permette invece ai genitori 
lavoratori di fare una domanda individuale, anche in assenza 
di contrattazione. Ciascun genitore può scegliere tra la frui­
zione giornaliera e quella oraria. La fruizione su base oraria è 
consentita in misura pari alla metà dell’orario medio giornaliero 
del periodo di paga quadrisettimanale o mensile immediata­
mente precedente a quello nel corso del quale ha avuto inizio 
il congedo parentale. 
 
 Cumulabilità con altri permessi 
Il congedo parentale orario non è cumulabile con i riposi gior­
nalieri (ex allattamento). Invece è cumulabile con i permessi 
della legge quadro sull’handicap (legge n. 104/1992). 
 
 Richiesta 
Il congedo parentale orario deve essere richiesto con un pre­
avviso di due giorni. Si tratta di una ulteriore possibilità di 
scelta per i genitori lavoratori che possono, quindi, alternare, 
nei limiti previsti, tutti i tipi di congedo parentale che la legi­
slazione oggi offre. 
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 Congedo parentale per i padri lavoratori autonomi 
Il decreto legislativo n. 105/2022 riconosce, a decorrere dal 13 
agosto 2022 (data di entrata in vigore del decreto), per la prima 
volta, anche ai padri lavoratori autonomi il diritto al congedo 
parentale. 
 
Infatti, la nuova formulazione dell’art. 69 del T.U. prevede il di­
ritto a tre mesi di congedo parentale per ciascuno dei genitori, 
da fruire entro l’anno di vita (o dall’ingresso in famiglia in caso 
di adozione o affidamento) del minore. 
La fruizione del congedo parentale decorre, per la madre, dalla 
fine del periodo indennizzabile di maternità e per il padre dalla 
nascita o dall’ingresso in famiglia del minore. 
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Pertanto, per ogni bambino, il limite massimo di fruizione del 
congedo parentale per un genitore lavoratore autonomo è di 
tre mesi. 
Anche per il padre lavoratore autonomo l’indennità di congedo 
parentale è pari al 30% della retribuzione convenzionale ed è 
subordinata all’effettiva astensione dall’attività lavorativa. 
L’astensione comporta la sospensione dell’obbligo contributivo. 
 
I padri lavoratori autonomi dello spettacolo possono fruire del 
congedo parentale durante lo svolgimento di un rapporto di la­
voro dello spettacolo, senza alcun requisito contributivo. 
 
La fruizione del congedo parentale è compatibile sia con la con­
temporanea fruizione dei periodi indennizzabili di maternità 
della madre (anche se lavoratrice dipendente o iscritta alla Ge­
stione separata) sia con la contemporanea fruizione del con­
gedo parentale (anche per lo stesso figlio) da parte della madre. 
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CAPITOLO 6 
CONGEDO PER MALATTIA  

DEL FIGLIO/A 
 
 
 
 

 
Congedi per figli/e fino a tre anni di età 
I genitori lavoratori dipendenti pubblici e privati hanno il diritto 
ad un congedo senza limiti temporali per malattia del figlio/a 
fino a tre anni di età. Le patologie del minore devono essere 
certificate da un medico del Servizio Sanitario nazionale e non 
influisce la gravità della patologia stessa. Com’è noto, infatti, i 
bambini fino ai tre anni sono soggetti ad una morbilità fre­
quente. 
I genitori possono scegliere di stare vicino al figlio malato per il 
periodo della prognosi, ma mai insieme, solo in alternativa. 
Ogni figlio ha diritto al proprio congedo di malattia: tanti figli, 
tanti congedi. 
 

Trattamento economico e previdenziale 
 
 Indennità 

Per le lavoratrici e i lavoratori del settore privato che usu­
fruiscono dei congedi senza limiti temporali durante i primi 
tre anni del bambino e dei cinque giorni all’anno dai tre agli 
otto anni, non è prevista la retribuzione. Per le lavoratrici e 
i lavoratori dipendenti pubblici è previsto un mese di con­
gedo per malattia del figlio al 100% della retribuzione, ogni 
anno fino ai tre anni. Ovviamente, le lavoratrici del pubblico 
impiego usufruiscono, quindi, in misura maggiore di questo 
congedo rispetto a quelle del settore privato. 
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 Contribuzione figurativa 
    I periodi di congedo parentale per malattia del figlio/a sono 

validi ai fini del diritto e della misura della pensione (legge 
n. 155/1981, art. 8). Nel pubblico impiego, per i periodi retri ­
buiti al 100% della retribuzione si versa la contribuzione ob­
bligatoria, mentre i periodi non retribuiti sono coperti dalla 
contribuzione figurativa. 

 
 Congedi per figli/e tra i tre e gli otto anni di età 
    I lavoratori dipendenti, pubblici e privati, hanno diritto a cin­

que giorni l’anno di congedo per ogni figlio/a fino al compi­
mento degli otto anni di età. I genitori possono beneficiarne 
solo in alternativa e non contemporaneamente. Nel pub­
blico impiego, così come avviene nel privato, questi giorni 
non sono retribuiti. 

 
 Contribuzione figurativa 
    I giorni di congedo sono coperti dalla contribuzione figura­

tiva «ridotta» (che abbiamo incontrato per i permessi orari 
e per i congedi parentali), cioè per un valore pari al doppio 
dell’assegno sociale. Nel pubblico impiego, invece, sono ac­
creditati con la contribuzione figurativa «piena» (legge n. 
155/1981). 

 
 
 

N.B. Sia nel pubblico che nel privato, ai congedi per malattia 
del figlio/a non si applicano le disposizioni sul controllo della 
malattia del lavoratore. Il bambino malato non può essere 
sottoposto a visita fiscale, né il genitore che lo accudisce 
deve rispettare le fasce orarie di reperibilità. 

 
 



CAPITOLO 7 
GENITORI  

ADOTTIVI E AFFIDATARI  
LAVORATORI DIPENDENTI 

 
 
  
 

Uno dei principi fondanti del Testo Unico è quello di equi­
parare la maternità e la paternità biologiche a quelle 
adottive e affidatarie. 

I genitori adottivi e affidatari hanno però dovuto attendere la 
legge n. 244/2007 (Finanziaria 2008) e alcune significative sen­
tenze della Corte Costituzionale, per vedere riconosciute ap­
pieno le stesse opportunità previste per i genitori naturali. Solo 
successivamente, quindi, si è potuto integrare il Testo Unico in 
modo significativo. Attualmente, i genitori adottivi e affidatari 
hanno gli stessi diritti di quelli biologici, ovviamente con diffe­
renti limiti di età dei figli/e, dato che, spesso, non si tratta di 
neonati, ma di bambini e ragazzi. Il congedo di maternità e di 
paternità può essere usufruito dalla mamma o dal papà, a 
scelta dei genitori stessi, perché non è necessario il riposo psi­
cofisico della gestante dopo il parto. Anche in questo caso il pe­
riodo di congedo obbligatorio è di cinque mesi e un giorno e 
l’effettivo ingresso in famiglia viene equiparato alla nascita. 
 
Il decreto legislativo n. 80/2015 ha ampliato i diritti dei genitori 
adottivi e affidatari. 
 
In caso di adozione nazionale, il congedo obbligatorio spetta 
per un periodo di cinque mesi dall’ingresso del minore nel nu­
cleo familiare. In caso di adozione internazionale, il congedo 
può essere anche usufruito in modo frazionato per il periodo 
di permanenza all’estero necessario per le pratiche relative, di 
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solito burocraticamente complesse, ferma restando la durata 
massima del congedo, sempre di cinque mesi e un giorno. 
Sia per le adozioni nazionali che per quelle internazionali, l’età 
massima dei ragazzi, per usufruire del congedo obbligatorio, è 
di diciotto anni. 
 
Per le adozioni internazionali, opera la Commissione per le 
adozioni internazionali presso la Presidenza del Consiglio dei 
ministri. 
Viene ribadito il ruolo degli Enti Autorizzati, come tramite ne­
cessario per ogni adempimento, che certificano le date di in­
gresso e i periodi di congedo usufruiti. 
 
Padre in congedo obbligatorio 
    Il padre lavoratore dipendente adottivo e affidatario, può 

usufruire del congedo obbligatorio di paternità, nella stessa 
misura prevista per i genitori biologici. Ovviamente, per usu­
fruire del congedo, il termine del quinto mese decorre, nel 
caso di adozione nazionale, dall’effettivo ingresso in famiglia, 
mentre per quella internazionale, dalla data di ingresso del 
minore in Italia. 

 
Affidamento non preadottivo 
    Per l’affidamento non preadottivo (legge n. 184/1983, artt. 

2 e seguenti) è previsto un periodo di congedo obbligatorio 
di tre mesi, usufruibili però entro cinque mesi dalla data 
dell’affidamento fino alla maggiore età del figlio/a. 

 
Congedo parentale 
    I genitori adottivi hanno diritto, come quelli naturali, al con­

gedo parentale, che può essere fruito entro dodici anni dal­
l’ingresso del minore in famiglia (d.lgs. n. 80/2015) e fino al 
raggiungimento della maggiore età. 
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Riposi orari (ex allattamento) 
    I genitori adottivi e affidatari possono usufruire, entro un 

anno dall’ingresso in famiglia del figlio/a, dei riposi orari mo­
dulati in base al proprio orario di lavoro, come è previsto per 
i genitori naturali. Questa opportunità è scaturita da una sen­
tenza della Corte costituzionale, n. 104/2003, che ha modi­
ficato il Testo Unico, laddove prevede i riposi per figli/e 
adottati fino a un anno di età, facendo giustizia di una incon­
gruenza logica in esso presente. Infatti, poiché la maggior 
parte dei minori adottati ha più di un anno età, il diritto ai ri­
posi (ex allattamento) era nei fatti non utilizzabile. 

 
Lavoro notturno 
Nei primi tre anni dall’ingresso in famiglia del figlio/a, che 
non superi il dodicesimo anno di età, la lavoratrice madre 
adottiva o in alternativa il lavoratore padre, non sono obbli­
gati al lavoro notturno (D.lgs. n. 80/2015, art. 11). 

 
Congedo per malattia del figlio/a 
    Il congedo per malattia del figlio/a spetta anche per le ado­

zioni e gli affidamenti nazionali e internazionali. L’art. 50 del 
T.U. riconosce a entrambi i genitori, alternativamente tra 
loro, il diritto di astenersi dal lavoro in caso di malattia del fi­
glio/a con le seguenti modalità: 

 età del figlio/a fino a sei anni: nessun limite di durata ai giorni 
di assenza; 

 età del figlio/a compresa tra i sei e gli otto anni: diritto di 
astenersi dal lavoro nei limiti di cinque giorni lavorativi al­
l’anno; 

 età del minore compresa fra i sei e i dodici anni all’atto del­
l’adozione o dell’affidamento: il congedo per malattia è frui­
bile nei primi tre anni dall’ingresso del minore in famiglia, 
nei limiti dei cinque giorni lavorativi all’anno. 
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ADOZIONI PER LE LAVORATRICI AUTONOME  
E LIBERE PROFESSIONISTE  
Il decreto legislativo n. 80/2015 ha esteso alle lavoratrici au­
tonome, alle imprenditrici agricole e alle libere professioni­
ste i diritti in materia di adozioni. Pertanto, le lavoratrici 
autonome, le imprenditrici agricole e le libere professioniste 
hanno diritto all’indennità in caso di adozione e di affida­
mento per gli stessi periodi e con le stesse modalità delle 
lavoratrici dipendenti. 

 
 
 
 



CAPITOLO 8 
I CONGEDI PER LAVORATORI  

E LAVORATRICI  
PARASUBORDINATI/E 

 
 
 
 
 

Negli ultimi anni per la tutela della maternità, l’equipa­
razione tra le lavoratrici e i lavoratori iscritti alla Ge ­
stio ne separata e le lavoratrici e i lavoratori dipendenti 

ha compiuto significativi passi in avanti.  
Il moltiplicarsi di questo tipo di contratti e l’elevato numero 
di lavoratrici e di lavoratori coinvolti, hanno fatto sì che si af­
fermasse un principio di parità. 
Un primo passo era avvenuto con l’approvazione del Decreto 
ministeriale del 12.7.2007. Negli ultimi anni, il decreto legisla­
tivo n. 80/2015, la legge n. 81/2017 e il decreto legislativo n. 
105/2022 hanno apportato sostanziali cambiamenti favorevoli 
per i lavoratori e le lavoratrici iscritte in Gestione separata. 
 
Chi ne ha diritto 
Hanno diritto al congedo di maternità, come previsto dal Testo 
Unico per le lavoratrici dipendenti (artt. 16 e 17), tutte le is ­
critte alla Gestione separata presso l’lnps, (legge n. 335/ 1995, 
art. 2 comma 26), genericamente definite «parasubordi nate», 
purché: 
 non siano assicurate presso altra forma previdenziale; 
 non siano pensionate. 
 
Le iscritte alla gestione separata dell’INPS devono versare 
un’aliquota contributiva aggiuntiva dello 0,72 per malattia, ma­
ternità e assegno al nucleo familiare. 
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In particolare, per meglio specificare, si tratta di: 
 collaboratrici coordinate e continuative; 
 associate in partecipazione; 
 lavoratrici che svolgono, per lo stesso committente, presta­

zioni occasionali (D.lgs. n. 276/200, art. 61 comma 2) inferiori 
a trenta giorni l’anno e con un compenso inferiore a 5 mila 
euro annui. 

 
Inoltre, sono compresi anche i sindaci, i revisori di società, di 
associazioni e di altri enti con o senza personalità giuridica, i ti­
tolari di rapporto autonomo occasionale, i venditori porta a 
porta, i titolari di assegno di ricerca e le amministratrici. 
Le collaboratrici coordinate e continuative, le associate in par­
tecipazione e tutte le altre lavoratrici in elenco hanno diritto al 
congedo di maternità obbligatorio, «normale» anticipato, fles­
sibile e per parto prematuro, come previsto per le lavoratrici 
dipendenti. 
A queste stesse lavoratrici è stato esteso anche il congedo di 
maternità, che decorre dal rientro a casa del neonato, in caso 
di ricovero per parto prematuro in struttura pubblica e privata 
(sentenza Corte costituzionale n. 116/2011). 
 
C’è però una differenza sostanziale 
Infatti, per accedere al congedo obbligatorio è indispensabile 
uno specifico requisito contributivo. Le lavoratrici parasubor­
dinate devono aver versato almeno tre mensilità di contribu­
zione previdenziale, comprensiva dello 0,72%, nei dodici mesi 
precedenti l’inizio del periodo indennizzabile, cioè del periodo 
di congedo obbligatorio. 
I dodici mesi precedenti l’inizio del periodo indennizzabile 
vanno calcolati sulla base della data presunta del parto (O.M. 
del 12.7.2007) e quindi varia a seconda se si entra in astensione 
anticipata o se si sceglie il congedo flessibile. 
Se la lavoratrice parasubordinata non è più iscritta alla Gestione 
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separata dell’lnps al momento in cui inizia il periodo indenniz­
zabile, ma ha comunque maturato il requisito contributivo pre­
visto, conserva il diritto all’indennità di maternità, a meno che, 
nel frattempo, non abbia ottenuto un contratto di lavoro di­
pendente o abbia intrapreso un’attività autonoma che le per­
metta di usufruire di una indennità di maternità maggiore. 
Una importante novità introdotta dalla legge n. 81/2017 è la 
possibilità di continuare a lavorare per le lavoratrici, sia para­
subordinate che libere professioniste. Quindi, l’indennità di ma­
ternità viene erogata a prescindere dalla effettiva astensione 
dall’attività lavorativa. Ciò vale sia per l’evento «parto» sia per 
le adozioni o affidamenti preadottivi nazionali o internazionali. 
 
L’importo della indennità 
L’indennità deve essere calcolata per ogni giorno del periodo 
indennizzabile, festività comprese, in misura pari all’80% di 
1/365esimo del reddito derivante da attività di collaborazione 
a progetto o di associazione in partecipazione. L’indennità è 
pa ri all’80% del reddito giornaliero percepito dalla collabora­
trice o dall’associata, considerando le forme più diffuse di questi 
contratti, nei dodici mesi che precedono il periodo in den ­
nizzabile, cioè l’inizio del congedo obbligatorio che, ov via ­
mente, varia a seconda del periodo richiesto dalla lavoratrice, 
ad esempio anticipato o flessibile. 
I redditi da considerare sono «sempre e soltanto» quelli utili ai 
fini contributivi nei limiti del massimale di reddito. Per ottenere 
l’indennità di maternità per congedo obbligatorio, le lavoratrici 
parasubordinate devono comunque astenersi effettivamente 
dall’attività lavorativa. 
 
Accredito figurativo dei contributi previdenziali 
Anche le lavoratrici parasubordinate hanno diritto all’accredito 
figurativo dei periodi di astensione dal lavoro che influiscono 
sulla misura e il diritto alla pensione. 
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Congedo di paternità 
I lavoratori padri iscritti alla Gestione separata dell’lnps e in re­
gola con il versamento di tre mensilità contributive, così come 
le lavoratrici madri, possono usufruire del congedo di paternità 
nei casi di: 
 morte o grave infermità della madre; 
 abbandono del figlio/a da parte della madre; 
 affidamento esclusivo del figlio/a al padre. 
 
L’indennità di paternità è prevista solo nei tre mesi successivi 
la nascita del figlio/a. Anche i lavoratori padri parasubordinati, 
che usufruiscono del congedo di paternità, devono astenersi 
effettivamente dall’attività lavorativa. 
 
Adozioni 
Il decreto legislativo n. 80/2015 ha modificato (art. 13) in senso 
migliorativo il congedo per adozioni, riconoscendo finalmente 
anche a queste lavoratrici il diritto a un periodo di cinque mesi, 
come per le lavoratrici dipendenti. 
Una ulteriore novità rilevante è stata introdotta dal Decreto del 
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali del 24 febbraio 
2016, con il quale è stato abrogato l’art. 2 del Decreto Ministe­
riale del 4 aprile 2002, che fissava il limite di sei anni del minore 
per le adozioni nazionali, estendendo così fino ai diciotto anni 
il diritto al congedo per le adozioni nazionali da parte delle la­
voratrici e i lavoratori parasubordinati, come per tutte le altre 
tipologie di lavoratrici, dipendenti, autonome, libere professio­
niste. 
Per le adozioni internazionali, viene inoltre rafforzato il ruolo 
dell’Ente autorizzato. L’Ente che ha ricevuto l’incarico di curare 
la procedura di adozione internazionale deve certificare la data 
di ingresso del minore e l’avvio presso il Tribunale italiano delle 
procedure di conferma della validità dell’adozione o di ricono­
scimento dell’affidamento preadottivo. 
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Congedo parentale 
Il decreto legislativo n. 105/2022 ha previsto per le lavoratrici e 
i lavoratori iscritti alla gestione separata che ciascun genitore 
abbia diritto a tre mesi di congedo parentale indennizzato, non 
trasferibile all’altro genitore. I genitori, inoltre, hanno diritto a 
ulteriori tre mesi indennizzati in alternativa tra loro, per un pe­
riodo massimo complessivo indennizzabile tra i genitori di nove 
mesi (i trattamenti economici per congedo parentale, anche se 
fruiti in altra gestione o cassa di previdenza, non possono supe­
rare tra entrambi i genitori il limite complessivo di nove mesi). 
Ricordiamo che ai lavoratori e alle lavoratrici iscritti/iscritte alla 
Gestione separata non spettano periodi di congedo parentale 
non indennizzati; inoltre, il congedo non è fruibile in modalità 
oraria e non è prevista la tutela del «genitore solo». 
Il decreto, inoltre, ha ampliato l’arco temporale di fruizione del 
congedo parentale da tre fino ai dodici anni di vita o dall’in­
gresso in famiglia del minore in caso di adozione/affidamento 
preadottivo 
 
Requisiti 
Nel caso di congedo parentale indennizzato e fruito nel primo 
anno di vita o dall’ingresso in famiglia o in Italia del minore, in 
caso di adozione/ affidamento nazionale o internazionale, per 
la ricerca delle tre mensilità di contribuzione accreditate, biso­
gna prendere a riferimento lo stesso periodo utilizzato per l’ac­
certamento del diritto all’indennità di maternità o paternità. 
Dunque, nel caso in cui si ha diritto all’indennità di maternità o 
paternità, sia se essa sia stata fruita o non sia stata fruita, viene 
riconosciuto il diritto al congedo parentale. 
Per quanto riguarda la fruizione del congedo parentale inden­
nizzato dopo il primo ed entro il terzo anno di vita o dall’in­
gresso in famiglia del minore o in Italia in caso di adozione/ 
af fidamento nazionale o internazionale e nei casi in cui nel 
primo anno non si abbia titolo all’indennità di maternità/pa­
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ternità, la legge n. 81/2017 prevede la corresponsione del trat­
tamento economico a condizione che risultino accreditate al­
meno tre mensilità con contribuzione maggiorata nei dodici 
mesi precedenti l’inizio del periodo indennizzabile di congedo 
parentale richiesto. 
 
Calcolo dell’indennità 
La misura dell’indennità per il congedo parentale è calcolata 
al 30% del reddito preso a riferimento per l’indennità di ma­
ternità. 
Il diritto al congedo parentale per parti plurimi è riconoscibile 
per ogni figlio, cioè tanti figli tanti congedi parentali, sempre 
nei limiti previsti per questa tipologia di lavoratori, e cioè tre 
mesi entro il primo anno di vita del bambino. 
 
Contribuzione figurativa 
Anche i periodi di congedo parentale sono coperti da contribu­
zione figurativa previdenziale che incide sia sul diritto che sulla 
misura della pensione. 
 
Automatismo delle prestazioni 
I lavoratori e le lavoratrici iscritti alla gestione separata hanno 
diritto all’indennità di maternità anche in caso di mancato ver­
samento dei contributi alla gestione previdenziale (D.lgs. 80/ 
2015, art. 13). Questo è un principio importante, per il quale 
l’Inca si è sempre battuta. 
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CAPITOLO 9 
GENITORI DI FIGLI/E  

CON HANDICAP 
 
 
 

 
 

La nascita di un figlio con disabilità è un evento che di­
sattende spesso fantasie e speranze e si trasforma in un 
impegno gravoso e pieno di incognite per le famiglie. I 

genitori coniugano con difficoltà l’assistenza al proprio figlio 
con le esigenze lavorative. Dal 1992, anno di emanazione della 
legge quadro sulla disabilità (n. 104), sono state introdotte age­
volazioni fruibili sul posto di lavoro esplicitamente dirette ai ge­
nitori e ai familiari di persone con handicap in situazione di 
gravità e ai lavoratori disabili. Nel corso degli anni, soprattutto 
con la legge n. 388/2000 sono stati previsti altri benefici. Infine, 
con il Testo Unico (D.lgs. n. 151/2001) per la tutela della ma­
ternità e paternità si è raggiunto un quadro normativo di rife­
rimento per aiutare tutti i genitori lavoratori, comprendendo 
nella fattispecie anche quelli con figli in situazione di handicap 
grave. 
 
Cosa si intende per handicap 
La legge n. 104/92 definisce la persona in situazione di handicap 
«colui che presenta una minorazione fisica, psichica o senso­
ria/e, stabilizzata o progressiva, che è causa di difficoltà di ap­
prendimento, di relazione o di integrazione lavorativa e tale da 
determinare un processo di svantaggio sociale o di emargina­
zione» (legge n. 104/1992, art. 3 comma 1). L’handicap assume 
carattere di gravità «qualora la minorazione, singola o plurima, 
abbia ridotto l’autonomia personale, correlata all’età, in modo 
da rendere necessario un intervento assistenziale permanente, 
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continuativo e globale, nella sfera individua/e o in quella di re­
lazione...» (legge n. 104/1992, art. 3 comma 3). 
 
La richiesta 
Per avviare la richiesta di accertamento dello stato di handicap 
è necessario che un medico (curante, pediatra, specialista, etc.) 
compili un certificato introduttivo e lo inoltri all’lnps tramite il 
servizio telematico dedicato, ottenendo così una ricevuta con 
il numero univoco del certificato trasmesso. La ricevuta e una 
copia del certificato medico vengono consegnati all’interessato, 
che entro novanta giorni deve presentare, sempre telematica­
mente, la domanda amministrativa all’INPS. 
 
 

Per presentare la richiesta è consigliabile avvalersi  
del supporto degli operatori del Patronato INCA 

 
 
Dalla data di presentazione della domanda, la commissione 
medica ha novanta giorni di tempo per pronunciarsi. 
Dopo quarantacinque giorni, gli accertamenti sanitari potranno 
essere fatti in via provvisoria da uno specialista della patologia, 
ovvero, da medici specialisti nelle patologie denunciate, presso 
l’unità sanitaria locale dell’assistito. 
La stessa Commissione ASL, previa richiesta motivata dell’inte­
ressato, può rilasciare un certificato provvisorio al termine della 
visita, che produce effetto fino all’emissione dell’accertamento 
definitivo. 
Al termine degli accertamenti la Commissione redige un ver­
bale che viene inviato all’interessato in duplice copia: una 
copia, completa dei dati sanitari e un’altra con il solo giudizio 
finale, da usare per le pratiche amministrative come, ad esem­
pio, la richiesta di permessi e congedi. 
 



Diritto di precedenza per l’accertamento dell’handicap 
In caso di patologie oncologiche è previsto un procedimento 
più breve per l’accertamento dell’handicap. Infatti, in questi 
casi, la visita deve essere effettuata dalle commissioni mediche 
entro quindici giorni dalla richiesta (legge n. 80/2006, art. 6 
comma 3/bis). 
 
La revisione dello stato di handicap 
Lo stato di handicap risultante dal verbale può essere soggetto 
a revisione sanitaria: in tale ipotesi, l’interessato dovrà essere 
sottoposto a un nuovo accertamento entro la data indicata nel 
verbale. 
La convocazione a visita, nei casi di verbali per i quali sia previ­
sta la rivedibilità, è di competenza dell’INPS e, contrariamente 
a quanto accadeva in precedenza, gli interessati conservano 
tutti i diritti acquisiti in materia di benefici, prestazioni e age­
volazioni di qualsiasi natura durante tutto l’iter revisionale. 
Tra la data di scadenza del verbale rivedibile e il completamento 
dell’iter sanitario, per poter beneficiare delle agevolazioni le­
gate al riconoscimento della legge n. 104/1992, di cui parle­
remo in seguito, è necessario, nella maggior parte dei casi, che 
il lavoratore presenti una nuova domanda di autorizzazione 
(amministrativa) all’ente previdenziale. 
Il Decreto ministeriale del 2 agosto 2007, in attuazione della 
legge n. 80/2006, ha approvato un elenco di patologie rispetto 
alle quali sono esclusi accertamenti di verifica di permanenza 
della disabilità; questo elenco è soggetto a revisioni annuali. 
 
Agevolazioni previste dalla legge n. 104/1992 
La legge n. 104/1992 ha previsto delle agevolazioni per: 
 l’integrazione scolastica (artt. 12­17); 
 l’inserimento nel mondo del lavoro (artt. 18­22); 
 la rimozione delle barriere architettoniche, la mobilitazione 

e la comunicazione (artt. 23­29); 
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 facilitare l’assistenza al disabile (art. 33); 
 detrazioni fiscali e iva agevolata per determinate spese (vei­

coli, supporti tecnici o informatici, etc.). 
 
Agevolazioni lavorative 
La legge n. 104/1992 è particolarmente rilevante, perché pre­
vede il diritto ad alcune significative agevolazioni lavorative per 
le persone riconosciute in situazione di handicap grave (legge 
n. 104/1992, art. 3 comma 3) e per i familiari che prestano loro 
assistenza. 
La domanda di autorizzazione a godere di permessi e congedi 
ha validità a decorrere dalla sua presentazione. 
Ogni variazione intervenuta successivamente alla presenta­
zione della domanda deve essere comunicata entro 30 giorni 
dal suo verificarsi. 
Il pagamento dell’indennità dovuta per permessi e congedi è 
generalmente anticipato dal datore di lavoro per conto del­
l’lnps; per gli operai agricoli e per i lavoratori dello spettacolo 
saltuari o con contratto a termine, l’indennità viene pagata di­
rettamente dall’lnps su richiesta dell’interessato. 
 
Figli minori di tre anni 
I genitori, anche adottivi o affidatari, di figli disabili in situazione 
di gravità minori di tre anni possono beneficiare in alternativa di: 
 permessi orari retribuiti, rapportati all’orario giornaliero di 

lavoro; 
 prolungamento del congedo parentale, parzialmente retri­

buito; 
 tre giorni di permesso mensile retribuiti, anche frazionabili; 
 congedo biennale retribuito. 
 
Figli con un’età compresa fra i tre e i dodici anni 
I genitori biologici di figli disabili in situazione di gravità di età 
compresa fra i tre e i dodici anni di vita, nonché i genitori adot­
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tivi o affidatari di figli disabili in situazione di gravità che ab­
biano compiuto i tre anni ed entro dodici anni dall’ingresso in 
famiglia del minore, possono usufruire in alternativa di: 
 prolungamento del congedo parentale, parzialmente retri­

buito; 
 tre giorni di permesso mensile retribuiti, anche frazionabili; 
 congedo biennale retribuito. 
 
Figli oltre dodici anni 
I genitori biologici di figli disabili in situazione di gravità oltre i 
dodici anni di età e i genitori adottivi o affidatari di figli disabili 
in situazione di gravità oltre i dodici anni dall’ingresso in fami­
glia del minore possono beneficiare di: 
 tre giorni di permesso mensile retribuiti, anche frazionabili; 
 congedo biennale retribuito. 
 
Destinatari sono i lavoratori dipendenti (pubblici o privati), 
an che a tempo determinato (in questo caso i permessi/congedi 
durano fino alla scadenza del contratto) che abbiano i seguenti 
requisiti: 
 riconoscimento della situazione di handicap grave del mi­

nore; 
 la persona da assistere non deve essere ricoverata a tempo 

pieno in strutture ospedaliere o simili, pubbliche o private, 
che forniscano assistenza sanitaria continuativa. 

 
Le ipotesi che fanno eccezione sono: 
 interruzione del ricovero a tempo pieno per necessità del 

disabile in situazione di gravità di recarsi al di fuori della 
struttura che lo ospita per effettuare visite e terapie ap posi ­
tamente certificate; 

 ricovero a tempo pieno di un disabile in situazione di gravità 
in stato vegetativo persistente e/o con prognosi infausta a 
breve termine; 
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 ricovero a tempo pieno di un soggetto disabile in situazione 
di gravità per il quale sia richiesta dai sanitari della struttura 
la presenza della persona che presta assistenza. 
 
 

I PERMESSI/CONGEDI NON SPETTANO A: 
• lavoratori a domicilio; 
• addetti ai lavori domestici e familiari; 
• lavoratori agricoli occupati a giornata, né per sé stessi né 

in qualità di genitori o familiari; 
• lavoratori autonomi;  
• lavoratori parasubordinati. 

 
 
Permessi orari 
Dopo il primo anno di vita del bambino e in alternativa al pro­
lungamento del congedo parentale, fino al compimento del 
terzo anno di vita, i genitori che assistono un figlio in situazione 
di handicap grave possono fruire di due ore di permesso gior­
naliero retribuito; nel caso in cui l’orario di lavoro sia inferiore 
alle sei ore giornaliere, il permesso retribuito è limitato a una 
sola ora. 
 
Prolungamento del congedo parentale 
Trascorso il periodo di congedo di maternità (congedo obbli­
gatorio) e i successivi mesi di congedo parentale (D.lgs. n. 151/ 
2001, art. 32) la madre o in alternativa il padre, che assistono 
un figlio in situazione di handicap grave, possono usufruire di 
un periodo di ulteriore astensione dal lavoro fino al compimento 
dei dodici anni di vita del bambino (D.lgs. 80/2015, art. 8). Du­
rante tale periodo, il lavoratore riceverà una indennità pari al 
30% della retribuzione e non è soggetto a limiti reddituali, così 
come avviene per il congedo parentale retribuito, di cui è ap­
punto il suo prolungamento. La durata massima del congedo 



parentale «normale» e del suo pro lun gamento, tra i genitori, è 
di tre anni. 
Il congedo spetta al genitore richiedente anche qualora l’altro 
genitore non ne abbia diritto. 
Il prolungamento del congedo parentale può essere fruito dai 
genitori adottivi e affidatari, qualunque sia l’età del minore, 
entro dodici anni dall’ingresso del minore in famiglia. Rimane 
fermo che il prolungamento del congedo parentale non può 
essere fruito oltre il raggiungimento della maggiore età del 
minore. 
 
 
Permessi mensili (tre giorni al mese) 

• Per i genitori di figli gravemente disabili 
In alternativa ai permessi orari giornalieri e al prolungamento 
del congedo parentale, i genitori, anche adottivi, di figli in si­
tuazione di handicap grave, possono fruire di tre giorni di per­
messo mensile retribuiti, in maniera continuativa o frazionata. 
Laddove i genitori siano entrambi lavoratori dipendenti, il di­
ritto può essere ripartito tra i due, sempre nel limite massimo 
dei tre giorni. 
 
• Per lavoratori/trici disabili 
Anche i lavoratori/trici riconosciuti in situazione di handicap 
grave e i loro familiari hanno il diritto di fruire, in presenza di 
de  terminate condizioni, dei permessi mensili finalizzati alla cura 
e all’assistenza del disabile. 
 
Il lavoratore/trice disabile grave, ogni mese, può godere dei se­
guenti permessi retribuiti: 
 tre giorni di permesso mensile retribuito, anche frazionabili; 
 due ore di permesso giornaliero (con orario di lavoro pari o 

superiore alle 6 ore quotidiane) o a un’ora di permesso gior­
naliero (se l’orario di lavoro è inferiore alle 6 ore). 
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• I due tipi di permesso non sono fra loro cumulabili, ma al­
ternativi. 

In caso di part­time, o in caso di periodi di integrazione salariale, 
il numero dei giorni di permesso spettanti deve essere ridimen­
sionato in proporzione. Il lavoratore con disabilità grave, che 
già beneficia dei permessi ex lege 104/1992 per sé stesso, può 
anche cumulare il godimento dei tre giorni di permesso mensile 
per assistere un proprio familiare con handicap grave, così 
come è possibile la fruizione dei permessi sia da parte del la­
voratore con disabilità grave, sia del familiare che gli presta as­
sistenza. 
 
• Per assistere i familiari con handicap 
Il lavoratore dipendente, pubblico o privato, che assiste per­
sona con handicap in situazione di gravità che sia coniuge, parte 
dell’Unione Civile, convivente di fatto, parente o affine entro il 
secondo grado, ha diritto a fruire di tre giorni di permesso men­
sile retribuito. 
La legge ha inoltre previsto una eccezione: la possibilità di 
estendere la legittimazione alla titolarità dei permessi anche ai 
parenti e agli affini entro il terzo grado, qualora i genitori o il 
coniuge/parte dell’Unione Civile/convivente di fatto della per­
sona con handicap in situazione di gravità abbiano compiuto i 
sessantacinque anni di età oppure siano anche essi affetti da 
patologie invalidanti o siano deceduti o mancanti. 
 
• Per l’assistenza a più persone disabili 
La norma prevede che il lavoratore ha diritto a prestare assi­
stenza a più persone in situazione di handicap grave solo a con­
dizione che si tratti: 
 il coniuge, il partner dell’Unione Civile o del convivente; 
 un parente o affine entro il 1° grado; 
 un parente o affine entro il 2° grado, se i genitori o il coniu ­

ge/partner/ convivente del disabile hanno: 
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• compiuto i 65 anni; 
• oppure sono affetti da patologie invalidanti; 
• oppure sono deceduti o mancanti. 

 
Non è mai possibile usufruire della pluralità di permessi per 
assistere un parente od affine di terzo grado. 
 
 

ELIMINATO IL PRINCIPIO DEL REFERENTE UNICO 
Contrariamente a quanto succedeva in passato, fermo re­
stando il limite complessivo di tre giorni di permesso men­
sili per l’assistenza allo stesso disabile, il diritto può essere 
riconosciuto anche a più soggetti fra quelli aventi diritto, 
che ne possono godere in via alternativa fra loro (D.lgs. n. 
105/2022, art. 3). 

 
 

N.B.  
Patologie invalidanti: ai fini dell’individuazione delle «pa­
tologie invalidanti», sono da prendere a riferimento soltanto 
quelle a carattere permanente, indicate nel Decreto Inter­
ministeriale n. 278 del 21 luglio 2000, già utilizzato per la 
concessione del congedo biennale non retribuito (legge n. 
53/2000, art. 4 comma 2). 
Familiari «mancanti»: la mancanza de ve essere intesa non 
solo come situazione di assenza naturale o giuridica (celibato 
o stato di figlio naturale non riconosciuto), ma deve ricom­
prendere anche ogni altra condizione ad essa giuridicamente 
assimilabile, continuativa e debitamente certificata dall’au­
torità giudiziaria o da altra pubblica autorità, come nei casi 
di divorzio, separazione legale o ab bandono. 

 
• Per assistere familiari residenti oltre 150 km di distanza 
Il lavoratore che usufruisce dei permessi per assistere il fami­
liare in condizione di grave disabilità, residente in un Comune 



differente dal proprio, comunque ad una distanza stradale su­
periore a 150 km, deve fornire la documentazione necessaria 
al datore di lavoro, attestante l’effettivo raggiungimento del fa­
miliare con disabilità nel luogo di residenza (ad esempio, il bi­
glietto del treno, il ticket del pedaggio autostradale, ecc.). 
 
• La programmazione dei permessi 
Il datore di lavoro ha la possibilità di richiedere al dipendente 
una programmazione dei tre giorni di permesso, ove non sia 
compromesso il diritto di assistenza del disabile. Le giornate di 
assenza devono essere individuabili ed i criteri di programma­
zione condivisi. Resta ad ogni modo ferma la facoltà, in capo al 
dipendente, di modificare unilateralmente le giornate di per­
messo, in base alle concrete esigenze del disabile, che preval­
gono su quelle aziendali. 
 
Trasferimento e scelta della sede di lavoro 
Sia il lavoratore disabile che coloro che assistono un familiare 
con handicap grave possono opporre rifiuto al trasferimento 
deciso dal datore di lavoro. 
Per quanto concerne, invece, la scelta della sede di lavoro, essi 
possono optare per il luogo più vicino al domicilio della persona 
da assistere, ma soltanto ove possibile, non configurandosi, in 
questo caso, un diritto soggettivo in capo al dipendente. 
 
Part-time - lavoro notturno 
In caso di richiesta del lavoratore o della lavoratrice, con figlio 
convivente di età non superiore a tredici anni o con figlio con­
vivente portatore di handicap (ai sensi dell’art. 3 della legge n. 
104/1992) è riconosciuta la priorità nella trasformazione del 
contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale. 
Il lavoratore che assiste una persona con disabilità ha diritto 
all’astensione dal lavoro notturno e l’azienda, presso la quale 
lavora, deve conseguentemente adeguarne i turni e l’orario di 
lavoro. 
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Congedo biennale retribuito 
Il congedo biennale retribuito è stato introdotto con la finan­
ziaria 2001 (legge n. 388/2000). Si tratta di una opportunità che 
si aggiunge al congedo biennale non retribuito, istituito in pre­
cedenza (legge n. 53/2000). Grazie a questa norma, i genitori­
lavoratori naturali, adottivi o affidatari di un bambino disabile 
possono assentarsi dal lavoro sino a due anni, senza subire al­
cuna penalizzazione retributiva. Il beneficio è esteso ai fratelli 
o sorelle conviventi, qualora i genitori siano deceduti. Il con­
gedo biennale retribuito gode di una notevole flessibilità, sia 
perché si può frazionare in periodi giornalieri, settimanali o 
mensili, sia perché può essere fruito alternativamente dagli 
aventi diritto che possono così garantire un’adeguata assistenza 
al familiare disabile. 
I genitori (naturali, adottivi o affidatari) possono chiedere il 
congedo alternativamente e non contemporaneamente; è 
inoltre possibile che un genitore usufruisca dei permessi men­
sili e l’altro del congedo, ma non contestualmente. Il periodo 
concesso non può essere complessivamente superiore a due 
anni, compresi anche gli eventuali periodi usufruiti di congedo 
non retribuito. 

 

N.B.  
• Occorre segnalare alcune sentenze della Corte di Cassa­

zione (n. 11031/2017 e n. 26605/2020) che, sottolineando 
come la norma miri a tutelare il disabile, sanciscono la pos­
sibilità di raddoppiare il periodo di congedo retribuito, ri­
ferendo il limite dei due anni per ciascun figlio che si trovi 
nella situazione di bisogno. 

• In caso di affidamento, il congedo è fruibile fino alla sca­
denza del periodo di affidamento. 
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Il papà può chiedere il congedo retribuito anche quando la 
mamma è: 
 in congedo di maternità; 
 in congedo parentale; 
 in congedo non retribuito. 
 
Durante il periodo di congedo, il richiedente ha diritto a perce­
pire un’indennità corrispondente all’ultima retribuzione con ri­
ferimento alle voci fisse e continuative del trattamento e il 
periodo medesimo è coperto da contribuzione previdenziale 
figurativa. Nei periodi di congedo straordinario non si maturano 
ferie, tredicesima, trattamento di fine rapporto. 
 
La convivenza dei genitori non è richiesta 
Nel tempo, il congedo retribuito, disposto nel 2001 per aiutare 
i genitori con figli gravemente disabili, è diventato un’opportu­
nità per questi nuclei familiari. Infatti, negli anni gli interventi 
della Corte costituzionale hanno allargato la platea dei desti­
natari. 
 
 

N.B.  
Il legislatore, nell’estendere a soggetti diversi dai genitori 
il beneficio in questione, ha posto come requisito la con­
vivenza con il disabile, per garantire la continuità delle re­
lazioni affettive e di cura. La convivenza con il disabile da 
assistere può essere instaurata, anche successivamente 
alla richiesta, ma comunque entro l’inizio del periodo di 
congedo richiesto e deve essere mantenuta per tutta la 
sua durata. 
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CONVIVENZA: il requisito della convivenza si intende sod­
disfatto quando risulta la concomitanza della residenza ana­
grafica e della convivenza, ossia della coabitazione.  
Il Mi nistero del Lavoro e delle Politiche Sociali ha precisato 
che la residenza nello stesso Comune, allo stesso indirizzo, 
stesso numero civico, anche se in interni (appartamenti) di­
versi, non pregiudica in alcun modo l’effettività e la conti­
nuità dell’assistenza al disabile. È altresì soddisfatto anche 
nei casi in cui vi sia la dimora temporanea, risultante dal­
l’iscrizione nello schedario della popolazione temporanea di 
cui all’art. 32 del D.P.R. 223/1989. 
 

 
Interruzione del congedo biennale retribuito 
Il verificarsi di altri eventi che potrebbero giustificare l’asten­
sione dal lavoro durante la fruizione del congedo, non deter­
minano l’interruzione del congedo stesso. Solo gli eventi di 
malattia certificata e maternità consentono l’interruzione del 
congedo straordinario, sempreché non siano trascorsi più di 
sessanta giorni dall’inizio della sospensione dal lavoro. 
Tuttavia, per quanto riguarda la maternità, la Corte costituzio­
nale, con la sentenza n. 158/2018, ha dichiarato che non si deve 
tener conto del termine dei sessanta giorni qualora la lavora­
trice gestante abbia fruito del congedo biennale retribuito per 
assistere il coniuge convivente o un figlio, portatori di handicap 
in situazione di gravità accertata. 
 
Priorità degli aventi diritto 
Il decreto legislativo n. 119/2011, in attuazione dell’articolo 23 
della legge n. 183/2010 ha provveduto al riordino della norma­
tiva in materia di congedi, aspettative e permessi, stabilendo 
un tassativo ordine di priorità tra gli aventi diritto, successiva­
mente modificato in osservanza della legge n. 76/2016: 



 il coniuge o la parte dell’Unione Civile convivente o il con­
vivente della persona disabile in situazione di gravità; 

 il padre o la madre, anche adottivi o affidatari, della persona 
disabile in situazione di gravità, in caso di mancanza, decesso 
o in presenza di patologie invalidanti del coniuge o della 
parte dell’Unione Civile convivente o del convivente; 

 uno dei figli/e conviventi della persona disabile in situazione 
di gravità, nel caso in cui il coniuge o la parte dell’Unione Ci­
vile convivente o il convivente ed entrambi i genitori del di­
sabile siano mancanti, deceduti o affetti da patologie 
invalidanti; 

 uno dei fratelli o sorelle conviventi della persona disabile in 
situazione di gravità nel caso in cui il coniuge o la parte del­
l’Unione Civile convivente o il convivente, entrambi i genitori 
e i figli/e conviventi del disabile siano mancanti, deceduti o 
affetti da patologie invalidanti; 

 un parente o affine entro il terzo grado conviventi della per­
sona disabile in situazione di gravità nel caso in cui tutti i sog­
getti precedentemente elencati siano mancanti, deceduti o 
affetti da patologie invalidanti. 
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CAPITOLO 10 
PERMESSI E CONGEDI 

AGLI UNITI CIVILMENTE  
E Al CONVIVENTI 

 
 

 
 
 La legge n. 76/2016 ha introdotto e disciplinato le Unioni Ci­

vili fra persone dello stesso sesso equiparandole a quella ma­
trimoniale; agli uniti civilmente vengono quindi riconosciuti 
tutti i diritti dei coniugi. 

 La sentenza della Corte costituzionale n. 213/2016 ha dichia­
rato l’illegittimità dell’art. 33 comma 3 della legge n. 104/1992 
nel non includere il convivente fra i soggetti legittimati a go­
dere dei permessi mensili per prestare assistenza al convivente 
disabile. 

 La Circolare INPS n. 38/2017 riconosce il diritto ai permessi 
e al congedo straordinario alla parte dell’Unione Civile che 
presta assistenza all’altra parte. 

 La Circolare INPS n. 36/2022 riconosce i benefici relativi ai 
permessi e al congedo straordinario anche in favore dei pa­
renti dell’altra parte dell’Unione Civile, precedentemente 
esclusi; i parenti dell’unito civilmente hanno diritto ad assi­
stere l’altra parte dell’unione, rispettando il grado di affinità 
normativamente previsto. 

    Le convivenze di fatto, non essendo un istituto giuridico, non 
generano invece un rapporto di affinità con i parenti del par­
tner e pertanto il convivente può usufruire dei permessi nel 
caso di assistenza prestata al convivente ma non per l’assi­
stenza prestata a un suo parente. Il decreto legislativo n. 
105/2022, recepito dal messaggio lnps n. 3096/2022, rico­
nosce al convivente di fatto la possibilità di usufruire anche 
del congedo straordinario per assistere il partner. 
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L’Unione Civile può essere costituita solo tra persone dello 
stesso sesso, mentre la convivenza di fatto può essere costi­
tuita sia da persone dello stesso sesso che da persone di 
sesso diverso.
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CAPITOLO 11 
LE AGEVOLAZIONI  

NEL SISTEMA CONTRIBUTIVO 
 
 
  
 
 

Per i lavoratori e le lavoratrici il cui primo accredito con­
tributivo sia successivo al 31 dicembre 1995 è prevista 
un’agevolazione contributiva: l’art. 1 comma 40 della 

legge n. 335 del 1995 riconosce loro, infatti, la possibilità di ri­
chiedere la contribuzione figurativa per le assenze dal lavoro 
per l’educazione e l’assistenza dei figli, fino al sesto anno di età, 
per un massimo di centosettanta giorni per ciascun figlio. 
 
Nel caso in cui l’assistenza sia rivolta a un figlio maggiore di sei 
anni (o al coniuge o al genitore conviventi), riconosciuto por­
tatore di handicap ai sensi della legge n. 104/1992, al lavora­
tore/trice spettano ulteriori venticinque giorni di assenza 
l’anno, coperti figurativamente, fino al limite complessivo di 
ventiquattro mesi nell’arco della vita lavorativa. 
 
Sempre l’art. 1 comma 40 della legge n. 335/1995 alla lettera c) 
riconosce un bonus alla donna lavoratrice, in caso di maternità, 
che riduce il requisito minimo dell’età previsto per l’accesso al 
pensionamento di quattro mesi per ogni figlio, fino a un mas­
simo di un anno nel caso di più figli. In alternativa si può chie­
dere l’incremento del coefficiente di calcolo della pensione 
relativo all’età (di un anno nel caso di uno o due figli, di due anni 
nel caso di tre o più figli) da applicare al montante contributivo. 
 
Possono accedere al beneficio anche le lavoratrici con anzianità 
contributiva antecedente il 1° gennaio 1996, qualora esercitino 
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la facoltà di opzione al sistema di calcolo contributivo e le la­
voratici che esercitino la facoltà di computo nella gestione se­
parata (ai sensi dell’articolo 3 del D.M. 282/1996, con passaggio 
al sistema contributivo di tutta la contribuzione versata anche 
prima del 1996). 
 
Anche le lavoratrici aventi diritto all’Ape sociale possono fruire 
di una riduzione del requisito contributivo richiesto per il tratta­
mento, pari a un anno per ogni figlio, sino a un massimo di due. 
 

G
E

N
IT

O
R

I C
H

E
 L

AV
O

R
A

N
O

66



CAPITOLO 12 
L’ASSEGNO DI MATERNITÀ  

DELLO STATO PER LAVORATRICI  
PRECARIE O DISOCCUPATE 

 
 
  
 

Le madri che lavorano saltuariamente, in modo occasio­
nale e precario, nonché le stagionali, disoccupate, in 
cassa integrazione, in mobilità, possono richiedere l’As­

segno di maternità dello Stato pagato dall’INPS. 
 
La maggior parte delle donne, specie giovani madri, si trova 
in queste condizioni. Inoltre, per le numerose immigrate que­
sta prestazione economica rappresenta, spesso, l’unica pos­
sibilità di aiuto per mantenere il neonato. Diventa importante, 
quindi, conoscere le condizioni per le quali si ha diritto a que­
sto assegno. 
 
L’assegno può essere pagato in misura intera, se la madre non 
ha diritto a nessuna indennità di maternità. In quota differen­
ziale, se la madre ha diritto ad una indennità di maternità di 
importo complessivo inferiore rispetto all’assegno. 
 
Se l’indennità di maternità prevista nella Gestione separata 
dell’lnps risulta inferiore a quella dell’assegno dello Stato, le la­
voratrici parasubordinate hanno diritto all’integrazione fino a 
concorrenza dell’importo. 
L’assegno viene pagato per ogni figlio: tanti nati, tanti assegni. 
La domanda deve assolutamente essere presentata entro sei 
mesi dalla nascita, o dall’ingresso in famiglia, pena la decadenza 
dal diritto (termine perentorio). 
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I requisiti richiesti per il diritto all’assegno di maternità dello 
Stato sono: 
 la residenza in Italia; 
 la cittadinanza italiana o di uno Stato dell’Unione europea. 
 
Ne hanno diritto anche i cittadini extracomunitari: 
 familiari titolari della «Carta di soggiorno per i familiari del 

cittadino comunitario non aventi la cittadinanza di uno Stato 
membro dell’Unione europea»; 

 familiari titolari della «Carta di soggiorno permanente» per 
i familiari non aventi la cittadinanza di uno Stato membro; 

 titolari di un permesso di soggiorno ed equiparati ai cittadini 
italiani, ai sensi del Testo Unico di cui l’articolo 41, comma 1­
ter, decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286 che dispone: 
«sono equiparati ai cittadini italiani esclusivamente gli stra­
nieri titolari di permesso unico di lavoro autorizzati a svolgere 
un’attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi, 
nonché gli stranieri titolari di permesso di soggiorno per mo­
tivi di ricerca autorizzati a soggiornare in Italia per un periodo 
superiore a sei mesi»; 

 titolari di permesso di soggiorno UE per soggiornanti di lungo 
periodo. 

 
Altri i requisiti 
La lavoratrice deve avere tre mesi di contribuzione previden­
ziale nel periodo compreso tra i diciotto e i nove mesi prece­
denti la data del parto o dell’ingresso in famiglia. Può aver 
lavorato come subordinata, parasubordinata o in forma auto­
noma. 
Se la lavoratrice è stata licenziata o si è dimessa, vale sempre il 
requisito dei tre mesi di contribuzione per maternità nel pe­
riodo compreso tra i diciotto e i nove mesi precedenti la data 
del parto o dell’ingresso in famiglia. 
Diverso è il caso della lavoratrice disoccupata, che ha usufruito 
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in passato di mobilità, di NASpI, di cassa integrazione, malattia 
o maternità, ASU o LPU. Per lei, il requisito è che tra l’ultimo 
giorno della prestazione economica fruita e la data del parto, 
o di ingresso in famiglia, non sia trascorso un periodo di tempo 
superiore a quello di utilizzo della prestazione stessa. Comun­
que, il periodo tra l’ultimo giorno della prestazione usufruita e 
la data del parto non può essere superiore a nove mesi. 
 
Padri precari e disoccupati 
In casi particolari, l’assegno di Stato può essere richiesto anche 
dal padre e da altri soggetti. 
Si tratta di una molteplicità di situazioni che va esaminata 
specificamente. Èquindi importante rivolgersi all’Inca per una 
consulenza personalizzata.
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CAPITOLO 13 
ASSEGNO DI MATERNITÀ  

DEI COMUNI 
 
 
 
 
 

L’assegno di maternità dei Comuni è una prestazione 
assistenziale, da richiedersi al Comune di residenza 
ed è pagato direttamente dall’lnps in presenza di spe­

cifici requisiti reddituali la cui verifica compete al Comune di 
residenza. 
L’assegno spetta alle donne che non lavorano e a quelle occu­
pate, purché queste ultime non abbiano diritto ad altri tratta­
menti economici di maternità, ovvero, per la quota dif  ferenziale, 
a trattamenti di importo inferiore a quello dell’assegno. 
 
L’assegno di maternità dei Comuni spetta alle seguenti cate­
gorie, purché residenti in Italia: 
 alle cittadine italiane; 
 alle cittadine comunitarie. 
 
Ne hanno diritto anche i cittadini extracomunitari: 
 familiari titolari della «Carta di soggiorno per i familiari del 

cittadino comunitario non aventi la cittadinanza di uno Stato 
membro dell’Unione europea»; 

 familiari titolari della «Carta di soggiorno permanente» per 
i familiari non aventi la cittadinanza di uno Stato membro; 

 titolari di un permesso di soggiorno ed equiparati ai cittadini 
italiani, ai sensi del Testo Unico di cui l’articolo 41, comma 1­
ter, decreto legislativo 25 luglio 1998, n. 286 che dispone: 
«sono equiparati ai cittadini italiani esclusivamente gli stra­
nieri titolari di permesso unico di lavoro autorizzati a svolgere 
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un’attività lavorativa per un periodo superiore a sei mesi, 
nonché gli stranieri titolari di permesso di soggiorno per mo­
tivi di ricerca autorizzati a soggiornare in Italia per un periodo 
superiore a sei mesi»; 

 titolari di permesso di soggiorno UE per soggiornanti di lungo 
periodo. 

 
La domanda va presentata al Comune di residenza entro 6 mesi 
dalla data del parto o dell’ingresso in famiglia del minore. 
 
Nei casi in cui la madre è minorenne, il padre maggiorenne è 
abilitato alla domanda e alla riscossione dell’assegno, a condi­
zione che: 
 la madre sia regolarmente soggiornante in Italia al momento 

del parto; 
 che il figlio/a sia riconosciuto dal padre; 
 che risulti nel suo Stato di famiglia; 
 che il padre abbia la patria potestà sul figlio/a. 
 
Qualora anche il padre sia minorenne o non siano verificate le 
dette condizioni, la domanda viene presentata per conto della 
madre dal genitore della stessa o dal legale rappresentante. 
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CAPITOLO 14 
BONUS ASILO NIDO  

E FORME DI SUPPORTO  
PRESSO LA PROPRIA ABITAZIONE 

 
 
 
 
 

Nell’ambito del sostegno al reddito delle famiglie, nel 
2016 è stato introdotto un contributo per il pagamento 
di rette per la frequenza di asili nido pubblici e privati 

autorizzati e di forme di assistenza domiciliare in favore di bam­
bini con meno di tre anni affetti da gravi patologie croniche. La 
domanda può essere presentata dal genitore di un minore nato 
o adottato. 
Il contributo asilo nido può essere richiestio solo dal genitore 
che paga la retta. 
 
Nel caso di richiesta del contributo per il pagamento dell’asilo 
nido pubblico o privato autorizzato, è prevista l’erogazione di 
un buono parametrato in 11 mensilità. Alla domanda il genitore 
richiedente deve allegare la relativa documentazione che atte­
sta l’avvenuto pagamento delle singole rette. 
 
La legge di Bilancio 2024 ha disposto, per i nati dal 1° gennaio 
2024, un ulteriore incremento del sussidio che viene così au­
mentato da 1.500 euro a 2.100 euro, per i nuclei familiari con 
un valore dell’ISEE fino a 40.000 euro, nei quali sia già pre­
sente almeno un figlio di età inferiore ai dieci anni. 
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Il bonus nido viene erogato nei seguenti importi massimi: 

 
Nel caso di richiesta del contributo per l’introduzione di forme 
di supporto presso la propria abitazione, il richiedente deve 
coabitare con il figlio e avere dimora abituale nello stesso Co­
mune. 
 
Il bonus sarà liquidato in un’unica soluzione al genitore/affida­
tario convivente con il figlio per il quale è richiesta la presta­
zione. Ai fini della misura, viene preso a riferimento l’ISEE 
minorenni in corso di validità l’ultimo giorno del mese prece­
dente a quello di presentazione della domanda. 
 
Il genitore/affidatario convivente con il figlio, con la domanda 
del beneficio, dovrà presentare un’attestazione rilasciata dal 
pediatra di libera scelta, nella quale viene dichiarato che il mi­
nore è impossibilitato a frequentare gli asili nido in ragione di 
una grave patologia cronica. 
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CAPITOLO 15 
ASSEGNO UNICO  

E UNIVERSALE PER FIGLI  
A CARICO 

 
  
 
 

Il decreto legislativo n. 230/2021, in attuazione della legge 
n. 46/2021, ha istituito l’Assegno Unico e Universale per i 
figli a carico. L’Assegno è un sostegno economico alle fami­

glie, attribuito per ogni figlio a carico fino al compimento dei 
ventuno anni (al ricorrere di determinate condizioni) e senza 
limiti di età per i figli disabili. 
L’importo spettante varia in base alla condizione economica del 
nucleo familiare sulla base di un ISEE valido al momento della 
domanda, tenuto conto dell’età e del numero dei figli, nonché 
di eventuali situazioni di disabilità dei figli. 
 
L’Assegno Unico e Universale spetta: 
 per ogni figlio minorenne a carico e, per i nuovi nati, a de­

correre dal settimo mese di gravidanza; 
 per ciascun figlio maggiorenne a carico, fino al compimento 

dei ventuno anni, purché: 
• frequenti un corso di formazione scolastica o professio­

nale, ovvero un corso di laurea; 
• svolga un tirocinio ovvero un’attività lavorativa e possieda 

un reddito complessivo inferiore a ottomila euro annui; 
• sia registrato come disoccupato e in cerca di un lavoro 

presso i servizi pubblici per l’impiego; 
• svolga il servizio civile universale; 

 per ogni figlio con disabilità a carico, senza limiti di età. 
 

L’importo dell’Assegno Unico e Universale viene determinato 
in base all’ISEE.  
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In particolare, è prevista: 
 una quota variabile modulata in modo progressivo: da un 

massimo di 199,40 euro per ciascun figlio minore con ISEE 
fino a 17.090,61 euro, a un minimo di 57,00 euro per ciascun 
figlio minore in assenza di ISEE o con ISEE pari o superiore a 
45.574,96 euro (per l’anno 2024). Gli importi dovuti per cia­
scun figlio possono essere maggiorati nelle ipotesi di nuclei 
numerosi (per i figli successivi al secondo), madri di età infe­
riore a ventuno anni, nuclei con quattro o più figli, genitori 
entrambi titolari di reddito da lavoro, figli affetti da disabilità; 

 una quota a titolo di maggiorazioni per compensare l’even­
tuale perdita economica subita dal nucleo familiare, se l’im­
porto dell’Assegno dovesse risultare inferiore a quello che 
deriva dalla somma dei valori teorici dell’Assegno al Nucleo 
Familiare (componente familiare) e delle detrazioni fiscali 
medie (componente fiscale), che si sarebbero percepite nel 
regime precedente la riforma. 

 
La legge di Bilancio 2023 ha previsto, a partire dal 1° gennaio 
2023: 
 l’aumento del 50% della maggiorazione forfettaria, per i nu­

clei familiari con almeno quattro figli, che sale a 150 euro 
mensili a nucleo. 

 l’aumento del 50% dell’assegno per i nuclei familiari nume­
rosi, con tre o più figli a carico, limitatamente ai minori di età 
compresa tra uno e tre anni, con ISEE fino a 40 mila euro. 

 l’aumento del 50% dell’assegno, da applicare agli importi 
spettanti secondo le fasce ISEE di riferimento, per i nuclei fa­
miliari con figli di età inferiore a 1 anno. 

 
Infine, in favore delle famiglie con figli disabili, viene prevista 
la corresponsione a regime degli aumenti che erano stati rico­
nosciuti nel corso del 2022. 
L’Assegno è corrisposto dall’INPS ed è erogato al richiedente 
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o, a richiesta anche successiva, in pari misura tra coloro che 
esercitano la responsabilità genitoriale, mediante l’accredito 
su conto corrente bancario o postale, o tramite bonifico do­
miciliato. 
L’Assegno Unico e Universale riguarda tutte le categorie di la­
voratori dipendenti, lavoratori autonomi, pensionati, disoccu­
pati, inoccupati. 
 
La misura è riconosciuta a condizione che al momento della 
presentazione della domanda e per tutta la durata del benefi­
cio, il richiedente sia in possesso congiuntamente dei seguenti 
requisiti di cittadinanza, residenza e soggiorno: 
 sia cittadino italiano o di uno Stato membro dell’Unione eu­

ropea o suo familiare, titolare del diritto di soggiorno o del 
diritto di soggiorno permanente, oppure sia cittadino di uno 
Stato nonappartenente all’Unione europea in possesso del 
permesso di soggiorno UE per soggiornanti di lungo periodo, 
oppure sia titolare di permesso unico di lavoro autorizzato a 
svolgere un’attività lavorativa per un periodo superiore a sei 
mesi o titolare di permesso di soggiorno per motivi di ricerca 
autorizzato a soggiornare in Italia per un periodo superiore 
a sei mesi; 

 sia soggetto al pagamento dell’imposta sul reddito in Italia; 
 sia residente e domiciliato in Italia; 
 sia o sia stato residente in Italia per almeno due anni, anche 

non continuativi, ovvero sia titolare di un contratto di lavoro 
a tempo indeterminato o a tempo determinato di durata al­
meno semestrale. 

 
La domanda è annuale e comprende le mensilità che vanno da 
marzo a febbraio dell’anno. 
 
Al compimento della maggiore età, i figli possono presentare 
la domanda in sostituzione di quella eventualmente già pre­
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sentata dai genitori e richiedere la corresponsione diretta della 
quota di Assegno loro spettante. 
 
 

ATTENZIONE! 
Per le domande presentate dal 1° gennaio al 30 giugno, 
l’Assegno Unico e Universale spetta con tutti gli arretrati 
a partire dal mese di marzo. 
 
Per le domande presentate dopo il 30 giugno, l’Assegno de­
corre dal mese successivo a quello di presentazione ed è 
determinato sulla base dell’ISEE al momento della do­
manda. 
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CAPITOLO 16 
DECONTRIBUZIONE  

PER LE LAVORATRICI MADRI 
 
 
 
 

 

La norma introdotta dalla legge di Bilancio 2024 prevede 
un esonero del 100 % della quota dei contributi previ­
denziali per l’invalidità, la vecchiaia e i superstiti a carico 

delle lavoratrici che nel periodo dal 1° gennaio 2024 al 31 di­
cembre 2026, ri­sultino essere madri di tre figli (o due, per il 
solo 2024), con rapporto di lavoro dipendente a tempo inde­
terminato, e fino al mese di compimento del diciottesimo anno 
di età del figlio più piccolo. 
Sono escluse le lavoratrici a tempo determinato, chi lavora 
nell’ambito del lavoro domestico e chi ha un solo figlio. Il limite 
massimo della quota di esonero è pari a 3.000 euro annui. 
Il beneficio viene distribuito su 12 mensilità, con la cifra di 250 
euro mensili come soglia massima e non opera sulla tredice­
sima mensilità.  
È utile precisare che le lavoratrici con retribuzione inferiore a 
2.692 euro al mese (circa 35.000 euro) avrebbero comunque 
già diritto alla decontribuzione parziale del 6% oppure del 7%. 
Tale beneficio è alternativo al Bonus Mamme. Questo significa 
che le lavoratrici con redditi medi e bassi avranno un vantaggio 
reale massimo di 86 euro lordi al mese mentre le lavoratrici con 
retribuzioni superiori a 35.000 euro all’anno avranno invece di­
ritto ad un incremento pari a 250 euro. 
Il beneficio non è automatico e se ci sono i requisiti la lavora­
trice deve comunicare al datore di lavoro la volontà di avva­
lersi dell’esonero e produrre la documentazione dei codici 
fiscali dei figli. 
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CAPITOLO 17 
TUTELA DELLE DONNE  

VITTIME DI VIOLENZA 
 
 
Congedo di tre mesi dal lavoro per le lavoratrici inserite in 
un percorso di protezione 
 

La violenza contro le donne ha assunto dimensioni 
davvero preoccupanti. Secondo gli ultimi dati del­
l’ISTAT, circa 3 milioni e mezzo di donne, nell’arco della 

loro vita, hanno subito stalking, senza contare i femminicidi 
che, negli ultimi quattro anni, hanno provocato la morte di 
seicento donne. 
 
In questo contesto, il Jobs Act e i suoi decreti applicativi non 
potevano esimersi dall’affrontare un tema che investe non sol­
tanto la sfera individuale, ma anche l’intera società nella quale 
viviamo. L’articolo 24 del decreto legislativo n. 80/2015, infatti, 
riconosce alle lavoratrici dipendenti, pubbliche e private, e alle 
titolari di contratti di collaborazione coordinata e continuativa, 
inserite in un percorso di protezione per aver subito violenza, 
il diritto ad un congedo di tre mesi. L’assenza dal lavoro può es­
sere fruita sia in forma continuativa, sia frazionata fino ad una 
sola giornata, sia ad ore, nell’arco temporale di tre anni. 
 
Come per tutti gli altri lavoratori­genitori, che vogliano usu­
fruire del congedo parentale, l’articolo 7 del decreto legislativo 
n. 80/2015 prevede che se la contrattazione collettiva, anche 
di livello aziendale, non prevede la regolamentazione delle mo­
dalità di fruizione del congedo parentale su base oraria, la la­
voratrice può comunque scegliere tra la fruizione giornaliera e 
quella oraria. 
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Le lavoratrici hanno inoltre diritto, su propria richiesta, a mo­
dificare il rapporto di lavoro in part­time, nelle varie forme 
previste, e inoltre a ottenere, sempre a domanda, il ripristino 
del tempo pieno una volta cessata l’emergenza sicurezza. 
 
Va rilevato però che la trasformazione del rapporto di lavoro 
da tempo pieno a tempo parziale sussiste solo dove esistano 
disponibilità in organico, e questo può essere un ostacolo. Inol­
tre, il decreto legislativo n. 80/2015 annulla la tradizionale clas­
sificazione del part­time orizzontale, verticale e misto; quindi, 
i due decreti necessitano di un preciso coordinamento, in 
modo da rendere effettivamente possibile la scelta. La lavora­
trice deve inoltrare al datore di lavoro o al committente, la ri­
chiesta di congedo con un preavviso non inferiore a sette 
giorni, indicando l’inizio e la fine del periodo richiesto. 
 
Retribuzione e accredito previdenziale. La lavoratrice ha diritto 
per tutto il periodo di congedo a percepire la retribuzione cor­
rispondente all’ultimo mese lavorato, e viene accreditata la 
contribuzione figurativa utile ai fini della misura e del diritto 
alla pensione. Inoltre, il periodo di congedo è computato ai fini 
dell’anzianità di servizio a tutti gli effetti, alla maturazione delle 
ferie, della tredicesima mensilità e del trattamento di fine rap­
porto. Ancora oggi non sono state emanate dall’INPS istruzioni 
operative per rendere effettivamente fruibile questo nuovo di­
ritto, e non lasciarlo sulla carta, come mera generica indica­
zione di buona volontà. 
 
Modalità e percorsi di protezione. Per poter usufruire del con­
gedo, la certificazione deve essere rilasciata dal Comune di re­
sidenza, in genere dai servizi sociali, o in alternativa dai Centri 
antiviolenza o dalle Case rifugio, pubbliche e private (d.l. n. 
93/2013, art. 5 bis, convertito, con modificazioni in I. n. 119/ 
2013). Questi centri, spesso associazioni del terzo settore, sono 
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riconosciuti come soggetti abilitati alla prevenzione e al con­
trasto della violenza contro le donne. 
 
La rete dei centri e delle case rifugio, nonché i servizi sociali dei 
Comuni, sono spesso carenti o non dotati di risorse e personale 
sufficiente. Per rendere effettivi questi diritti, la rete sul terri­
torio va implementata, potenziata e resa efficiente con fondi e 
personale adeguato, altrimenti la speranza delle donne sog­
gette a violenza verrà delusa. 
 
Accordo quadro contro le molestie sessuali sul luogo di lavoro. 
Una intesa siglata il 25 gennaio 2016 fra CGIL, CISL e UIL e Con­
findustria ha recepito l’Accordo Quadro europeo sulle molestie 
e la violenza nei luoghi di lavoro, che è sato raggiunto il 26 aprile 
del 2007 dalle parti sociali europee Businesseurope, CEEP, UE­
APME e ETUC. Ricordiamo che tale intesa è già stata recepita a 
livello normativo da molti paesi dell’UE. Tale intesa sancisce la 
«inaccettabilità» di ogni atto o comportamento che si configuri 
come molestie o violenza e la necessità della denuncia, sotto­
lineando che «imprese e lavoratori hanno il dovere di collabo­
rare al mantenimento di un ambiente di lavoro in cui sia 
rispettata la dignità di ognuno e siano favorite le relazioni in­
terpersonali». 
Le Confederazioni sindacali e Confindustria si impegnano a dare 
ampia diffusione all’accordo, affidando alle parti sociali sul ter­
ritorio il compito di individuare le strutture che possono assi­
curare una adeguata assistenza a quanti siano stati vittime di 
molestie o violenza nei luoghi di lavoro. 
 
Convenzione ILO 190 (Organizzazione Internazionale del La­
voro). Ratificata in Italia nel 2021, la Convenzione ILO affronta 
il tema delle molestie e violenze nei luoghi di lavoro introdu­
cendo importanti novità.  
La prima riguarda la definizione di molestie che comprende 
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tutti i comportamenti “non desiderati” dalla vittima. Altra im­
portante innovazione è l’estensione della responsabilità del­
l’azienda a tutti i rapporti che derivano dal lavoro, non più al 
posto di lavoro. Ovvero, vengono ascritti alle molestie tutti gli 
atti molesti compiuti contro una persona anche se vengono 
messi in atto da clienti o utenti.
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