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NUOVE DISPOSIZIONI IN MATERIA DI CONGEDI E PERMESSI DI GENITORI  
E PRESTATORI DI ASSISTENZA 

INDICAZIONI SULLA CORRETTA APPLICAZIONE E SUI PROFILI SANZIONATORI 
DELL’ISPETTORATO NAZIONALE DEL LAVORO 

 
 
Il d.lgs. n. 105/2022, in vigore dal 13 agosto u.s. (CONFIMI ROMAGNA NEWS nn. 39, 32 e 31 del 
2022) e il cui testo è disponibile a questo collegamento, ha introdotto “disposizioni finalizzate a  

migliorare la conciliazione tra  attività  lavorativa  e  vita  privata  per  i genitori e i prestatori di  

assistenza,  al  fine  di  conseguire  la condivisione delle responsabilità di cura tra uomini e  donne  e  

la parità di genere in ambito lavorativo e familiare”; l’Ispettorato Nazionale del Lavoro, di 
conseguenza, con la nota: 
- 6/12/2022 n. 2414 (allegato n. 1), ha fornito “specifiche indicazioni” in ordine alla sua corretta 

applicazione e ai profili di carattere sanzionatorio ivi contenuti; 
- 6/9/2022 n. 9550 (allegato n. 2) - richiamata dalla citata, successiva n. 2414/2022, ma, alla data 

di chiusura di questo notiziario, non ancora resa pubblica dall’INL (certamente non tramite il 
suo portale istituzionale) -, ha illustrato “le novità introdotte in relazione ai singoli istituti”; 
questi, “salvo che non sia diversamente specificato, sono direttamente applicabili anche ai 

dipendenti delle pubbliche amministrazioni”, e quindi alcuni contenuti della nota n. 9550/2022, 
in particolare quelli riportati in calce ai punti «1.», «2.» e «3.» e richiamanti gli strumenti e le 
istruzioni per consentire la gestione informatizzata dei sistemi di fruizione dei congedi, sono 
ovviamente, ancorché si ritenga giovi segnalarlo, validi per i soli datori di lavoro appartenenti 
alla P.A., e non per quelli privati.   

 
Gli istituti oggetto delle due note di cui si tratta sono: 
1) il “Congedo di paternità obbligatorio” ex art. 27-bis del d.lgs. n. 151/2001 [1], introdotto dall’art. 

2, comma 1, lett. c), del d.lgs. n. 105/2022 (da ultimo, CONFIMI ROMAGNA NEWS n. 39/2022); 
2) il “Congedo di paternità alternativo” ex art. 28 del d.lgs. n. 151/2001 [2], così rubricato dall’art. 

2, comma 1, lett. d), del d.lgs. n. 105/2022 (da ultimo, CONFIMI ROMAGNA NEWS n. 39/2022); 
3) il “Divieto di licenziamento” ex art. 54 del d.lgs. n. 151/2001 [3], applicabile al padre lavoratore 

nell’ipotesi in cui abbia fruito dei predetti congedi previsti ai precedenti artt. 27-bis e 28; 
4) il “Diritto al rientro e alla conservazione del posto” ex art. 56 del d.lgs. n. 151/2001 [4]; 
5) l’impianto sanzionatorio ex art. 46 del d.lgs. n. 151/2001 [5]; 
6) i “Riposi e permessi per figli con grave disabilità” ex art. 42 del d.lgs. n. 151/2001 [6] (da ultimo, 

CONFIMI ROMAGNA NEWS n. 32/2022); 
7) il “Divieto di discriminazione” ex art. 2-bis della legge n. 104/1992 [7]; 
8) il “Congedo parentale” ex art. 32 e seguenti del d.lgs. n. 151/2001 [8] (da ultimo, CONFIMI 

ROMAGNA NEWS n. 39/2022); 
9) i permessi per assistere persone con disabilità ex art. 33, commi 2 e 3, della legge n. 104/1992 

[9] (da ultimo CONFIMI ROMAGNA NEWS n. 32/2022; 
10) il “lavoro agile” di cui alla legge n. 81/2017 [10] (da ultimo, CONFIMI ROMAGNA NEWS n. 

44/2022); 
11) il “Lavoro a tempo parziale” disciplinato dal d.lgs. n. 81/2015 (artt. 4-12), relativamente al quale 

è stato modificato l’art. 8 (“Trasformazione del rapporto”) [11]; 
12) i “Congedi per eventi e cause particolari” ex art. 4 della legge n. 53/2000 [12]. 
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[1] Art. 27-bis del d.lgs. n. 151/2001  
Congedo di paternità obbligatorio  
1. Il padre lavoratore, dai due mesi precedenti la data presunta del parto ed entro i cinque mesi successivi, si 

astiene dal lavoro per un periodo di dieci giorni lavorativi, non frazionabili ad ore, da utilizzare anche in via non 
continuativa. Il congedo è fruibile, entro lo stesso arco temporale, anche in caso di morte perinatale del figlio.  

2. In caso di parto plurimo, la durata del congedo è aumentata a venti giorni lavorativi.  
3. Il congedo è fruibile dal padre anche durante il congedo di maternità della madre lavoratrice.  
4. Il congedo si applica anche al padre adottivo o affidatario.  
5. Il congedo è riconosciuto anche al padre che fruisce del congedo di paternità ai sensi dell’articolo 28.  
6. Per l’esercizio del diritto, il padre comunica in forma scritta al datore di lavoro i giorni in cui intende fruire del 

congedo, con un anticipo non minore di cinque giorni, ove possibile in relazione all’evento nascita, sulla base della 
data presunta del parto, fatte salve le condizioni di miglior favore previste dalla contrattazione collettiva. La forma 
scritta della comunicazione può essere sostituita dall’utilizzo, ove presente, del sistema informativo aziendale per 
la richiesta e la gestione delle assenze. 

 
[2] Art. 28 del d.lgs. n. 151/2001  

Congedo di paternità alternativo 
1. Il padre lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro per tutta la durata del congedo di maternità o per la parte 

residua che sarebbe spettata alla lavoratrice, in caso di morte o di grave infermità della madre ovvero di abbandono, 
nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino al padre.  

1-bis. Le disposizioni di cui al comma 1, si applicano anche qualora la madre sia lavoratrice autonoma avente diritto 
all’indennità di cui all’articolo 66.  

1-ter. L’indennità di cui all’articolo 66 spetta al padre lavoratore autonomo, previa domanda all’INPS, per tutta la 
durata del congedo di maternità o per la parte residua che sarebbe spettata alla lavoratrice in caso di morte o di 
grave infermità della madre ovvero di abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino al padre. 

2. Il padre lavoratore che intende avvalersi del diritto di cui ai commi 1 e 1-bis presenta al datore di lavoro la 
certificazione relativa alle condizioni ivi previste. In caso di abbandono, il padre lavoratore ne rende dichiarazione ai 
sensi dell’articolo 47 del decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445. L’INPS provvede d’ufficio 
agli accertamenti amministrativi necessari all’erogazione dell’indennità di cui al comma 1-ter, con le risorse umane, 
strumentali e finanziarie previste a legislazione vigente. 

 
[3] Art. 54 del d.lgs. n. 151/2001 

Divieto di licenziamento  
1. Le lavoratrici non possono essere licenziate dall’inizio del periodo di gravidanza fino al termine dei periodi di 

interdizione dal lavoro previsti dal Capo III, nonché fino al compimento di un anno di età del bambino.  
2. Il divieto di licenziamento opera in connessione con lo stato oggettivo di gravidanza, e la lavoratrice, licenziata 

nel corso del periodo in cui opera il divieto, è tenuta a presentare al datore di lavoro idonea certificazione dalla quale 
risulti l’esistenza all’epoca del licenziamento, delle condizioni che lo vietavano.  

3. Il divieto di licenziamento non si applica nel caso:  
a) di colpa grave da parte della lavoratrice, costituente giusta causa per la risoluzione del rapporto di lavoro;  
b) di cessazione dell’attività dell’azienda cui essa è addetta;  
c) di ultimazione della prestazione per la quale la lavoratrice è stata assunta o di risoluzione del rapporto di lavoro 

per la scadenza del termine;  
d) di esito negativo della prova; resta fermo il divieto di discriminazione di cui all’articolo 4 della legge 10 aprile 

1991, n. 125, e successive modificazioni.  
4. Durante il periodo nel quale opera il divieto di licenziamento, la lavoratrice non può essere sospesa dal lavoro, 

salvo il caso che sia sospesa l’attività dell’azienda o del reparto cui essa è addetta, sempreché il reparto stesso abbia 
autonomia funzionale. La lavoratrice non può altresì essere collocata in mobilità a seguito di licenziamento collettivo 
ai sensi della legge 23 luglio 1991, n. 223, e successive modificazioni, salva l’ipotesi di collocamento in mobilità a 
seguito della cessazione dell’attività dell’azienda di cui al comma 3, lettera b).  

5. Il licenziamento intimato alla lavoratrice in violazione delle disposizioni di cui ai commi 1, 2 e 3, è nullo.  
6. È altresì nullo il licenziamento causato dalla domanda o dalla fruizione del congedo parentale e per la malattia 

del bambino da parte della lavoratrice o del lavoratore.  
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7. In caso di fruizione del congedo di paternità, di cui agli articoli 27-bis e 28, il divieto di licenziamento si applica 
anche al padre lavoratore per la durata del congedo stesso e si estende fino al compimento di un anno di età del 
bambino. Si applicano le disposizioni del presente articolo, commi 3, 4 e 5.  

8. L’inosservanza delle disposizioni contenute nel presente articolo è punita con la sanzione amministrativa da 
lire due milioni a lire cinque milioni. Non è ammesso il pagamento in misura ridotta di cui all’articolo 16 della legge 
24 novembre 1981, n. 689. Inoltre, ove rilevata nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità 
di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, o di analoghe certificazioni previste 
dalle regioni e dalle province autonome nei rispettivi ordinamenti, impedisce al datore di lavoro il conseguimento 
delle stesse certificazioni.  

9. Le disposizioni del presente articolo si applicano anche in caso di adozione e di affidamento. Il divieto di 
licenziamento si applica fino ad un anno dall’ingresso del minore nel nucleo familiare. In caso di adozione 
internazionale, il divieto opera dal momento della comunicazione della proposta di incontro con il minore 
adottando, ai sensi dell’articolo 31, terzo comma, lettera d), della legge 4 maggio 1983, n. 184, e successive 
modificazioni, ovvero della comunicazione dell’invito a recarsi all’estero per ricevere la proposta di abbinamento.  

 
[4] Art. 56 del d.lgs. n. 151/2001 

Diritto al rientro e alla conservazione del posto  
1. Al termine dei periodi di divieto di lavoro previsti dal Capo II e III, le lavoratrici hanno diritto di conservare il 

posto di lavoro e, salvo che espressamente vi rinuncino, di rientrare nella stessa unità produttiva ove erano occupate 
all’inizio del periodo di gravidanza o in altra ubicata nel medesimo comune, e di permanervi fino al compimento di 
un anno di età del bambino; hanno altresì diritto di essere adibite alle mansioni da ultimo svolte o a mansioni 
equivalenti, nonché di beneficiare di eventuali miglioramenti delle condizioni di lavoro, previsti dai contratti collettivi 
ovvero in via legislativa o regolamentare, che sarebbero loro spettati durante l’assenza.  

2. La disposizione di cui al comma 1 si applica anche al lavoratore al rientro al lavoro dopo la fruizione del congedo 
di paternità.  

3. Negli altri casi di congedo, di permesso o di riposo disciplinati dal presente testo unico, la lavoratrice e il 
lavoratore hanno diritto alla conservazione del posto di lavoro e, salvo che espressamente vi rinuncino, al rientro 
nella stessa unità produttiva ove erano occupati al momento della richiesta, o in altra ubicata nel medesimo comune; 
hanno altresì diritto di essere adibiti alle mansioni da ultimo svolte o a mansioni equivalenti.  

4. Le disposizioni del presente articolo si applicano anche in caso di adozione e di affidamento. Le disposizioni di 
cui ai commi 1 e 2 si applicano fino a un anno dall’ingresso del minore nel nucleo familiare.  

4-bis. L’inosservanza delle disposizioni contenute nel presente articolo è punita con le sanzioni di cui all’articolo 
54, comma 8. Non è ammesso il pagamento in misura ridotta di cui all’articolo 16 della legge 24 novembre 1981, n. 
689.  

 
[5] Art. 46 del d.lgs. n. 151/2001 

Sanzioni  
1. L’inosservanza delle disposizioni contenute negli articoli 39, 40, 41, 42, 42-bis e 45 è punita con la sanzione 

amministrativa da euro 516 a euro 2.582.  
2. Il rifiuto, l’opposizione o l’ostacolo all’esercizio dei diritti di cui agli articoli 39, 40, 41, 42, 42-bis e 45, ove rilevati 

nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto 
legislativo 11 aprile 2006, n. 198, o di analoghe certificazioni previste dalle regioni e dalle province autonome nei 
rispettivi ordinamenti, impediscono al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni.  

 
[6] Art. 42 del d.lgs. n. 151/2001 

Riposi e permessi per i figli con handicap grave  
1. Fino al compimento del terzo anno di vita del bambino con handicap in situazione di gravità e in alternativa al 

prolungamento del periodo di congedo parentale, si applica l’articolo 33, comma 2, della legge 5 febbraio 1992, n. 
104, relativo alle due ore di riposo giornaliero retribuito.  

2. Il diritto a fruire dei permessi di cui all’articolo 33, comma 3, della legge 5 febbraio 1992 , n. 104, e successive 
modificazioni, è riconosciuto, in alternativa alle misure di cui al comma 1, ad entrambi i genitori, anche adottivi, del 
bambino con handicap in situazione di gravità, che possono fruirne alternativamente, anche in maniera continuativa 
nell’ambito del mese.  

3. COMMA ABROGATO DALLA L. 4 NOVEMBRE 2010, N. 183.  
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4. I riposi e i permessi, ai sensi dell’articolo 33, comma 4 della legge 5 febbraio 1992, n. 104, possono essere 
cumulati con il congedo parentale ordinario e con il congedo per la malattia del figlio.  

5. Il coniuge convivente di soggetto con disabilità in situazione di gravità, accertata ai sensi dell’articolo 4, comma 
1, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, ha diritto a fruire del congedo di cui all’articolo 4, comma 2, della legge 8 marzo 
2000, n. 53, entro trenta giorni dalla richiesta. Al coniuge convivente sono equiparati, ai fini della presente 
disposizione, la parte di un’unione civile di cui all’articolo 1, comma 20, della legge 20 maggio 2016, n. 76, e il 
convivente di fatto di cui all’articolo 1, comma 36, della medesima legge. In caso di mancanza, decesso o in presenza 
di patologie invalidanti del coniuge convivente o della parte di un’unione civile o del convivente di fatto, hanno 
diritto a fruire del congedo il padre o la madre anche adottivi; in caso di decesso, mancanza o in presenza di patologie 
invalidanti del padre e della madre, anche adottivi, ha diritto a fruire del congedo uno dei figli conviventi; in caso di 
mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti dei figli conviventi, ha diritto a fruire del congedo uno dei 
fratelli o delle sorelle conviventi; in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie invalidanti di uno dei fratelli 
o delle sorelle conviventi, ha diritto a fruire del congedo il parente o l’affine entro il terzo grado convivente. Il diritto 
al congedo di cui al presente comma spetta anche nel caso in cui la convivenza sia stata instaurata successivamente 
alla richiesta di congedo. 

5-bis. Il congedo fruito ai sensi del comma 5 non può superare la durata complessiva di due anni per ciascuna 
persona portatrice di handicap e nell’arco della vita lavorativa. Il congedo è accordato a condizione che la persona 
da assistere non sia ricoverata a tempo pieno, salvo che, in tal caso, sia richiesta dai sanitari la presenza del soggetto 
che presta assistenza. Il congedo ed i permessi di cui articolo 33, comma 3, della legge n. 104 del 1992 non possono 
essere riconosciuti a piu’ di un lavoratore per l’assistenza alla stessa persona. Per l’assistenza allo stesso figlio con 
handicap in situazione di gravità, i diritti sono riconosciuti ad entrambi i genitori, anche adottivi, che possono fruirne 
alternativamente, ma negli stessi giorni l’altro genitore non può fruire dei benefici di cui all’articolo 33, commi 2 e 3 
della legge 5 febbraio 1992, n. 104, e 33, comma 1, del presente decreto.  

5-ter. Durante il periodo di congedo, il richiedente ha diritto a percepire un’indennità corrispondente all’ultima 
retribuzione, con riferimento alle voci fisse e continuative del trattamento, e il periodo medesimo è coperto da 
contribuzione figurativa; l’indennità e la contribuzione figurativa spettano fino a un importo complessivo massimo 
di euro 43.579,06 annui per il congedo di durata annuale. Detto importo è rivalutato annualmente, a decorrere 
dall’anno 2011, sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo per le famiglie di operai e impiegati. 
L’indennità è corrisposta dal datore di lavoro secondo le modalità previste per la corresponsione dei trattamenti 
economici di maternità. I datori di lavoro privati, nella denuncia contributiva, detraggono l’importo dell’indennità 
dall’ammontare dei contributi previdenziali dovuti all’ente previdenziale competente. Per i dipendenti dei predetti 
datori di lavoro privati, compresi quelli per i quali non è prevista l’assicurazione per le prestazioni di maternità, 
l’indennità di cui al presente comma è corrisposta con le modalità di cui all’articolo 1 del decreto-legge 30 dicembre 
1979, n. 663, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 febbraio 1980, n. 33.  

5-quater. I soggetti che usufruiscono dei congedi di cui al comma 5 per un periodo continuativo non superiore a 
sei mesi hanno diritto ad usufruire di permessi non retribuiti in misura pari al numero dei giorni di congedo ordinario 
che avrebbero maturato nello stesso arco di tempo lavorativo, senza riconoscimento del diritto a contribuzione 
figurativa.  

5-quinquies. Il periodo di cui al comma 5 non rileva ai fini della maturazione delle ferie, della tredicesima mensilità 
e del trattamento di fine rapporto. Per quanto non espressamente previsto dai commi 5, 5-bis, 5-ter e 5-quater si 
applicano le disposizioni dell’articolo 4, comma 2, della legge 8 marzo 2000, n. 53.  

6. I riposi, i permessi e i congedi di cui al presente articolo spettano anche qualora l’altro genitore non ne abbia 
diritto.  

 
[7] Art. 2-bis della legge n. 104/1992 

Divieto di discriminazione 
1. È vietato discriminare o riservare un trattamento meno favorevole ai lavoratori che chiedono o usufruiscono 

dei benefici di cui all’articolo 33 della presente legge, agli articoli 33 e 42 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, 
all’articolo 18, comma 3-bis, della legge 22 maggio 2017, n. 81, e all’articolo 8 del decreto legislativo 15 giugno 2015, 
n. 81, nonché di ogni altro beneficio concesso ai lavoratori medesimi in relazione alla condizione di disabilità propria 
o di coloro ai quali viene prestata assistenza e cura.  

2. I giudizi civili avverso atti e comportamenti ritenuti discriminatori in base al presente articolo sono regolati 
dall’articolo 28 del decreto legislativo 1° settembre 2011, n. 150.  

3. Chi intende agire in giudizio per il riconoscimento della sussistenza di una delle discriminazioni di cui al presente 
articolo e non ritiene di avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi, può promuovere il 
tentativo di conciliazione ai sensi dell’articolo 410 del codice di procedura civile.  
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4. Resta salva la giurisdizione del giudice amministrativo per il personale di cui all’articolo 3, comma 1, del decreto 
legislativo 30 marzo 2001, n. 165. 

 
[8] Art. 32 del d.lgs. n. 151/2001 

Congedo parentale  
1. Per ogni bambino, nei primi suoi dodici anni di vita, ciascun genitore ha diritto di astenersi dal lavoro secondo 

le modalità stabilite dal presente articolo. I relativi congedi parentali dei genitori non possono complessivamente 
eccedere il limite di dieci mesi, fatto salvo il disposto del comma 2 del presente articolo. Nell’ambito del predetto 
limite, il diritto di astenersi dal lavoro compete: 

a) alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di maternità di cui al Capo III, per un periodo 
continuativo o frazionato non superiore a sei mesi;  

b) al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo continuativo o frazionato non superiore a sei mesi, 
elevabile a sette nel caso di cui al comma 2;  

c) per un periodo continuativo o frazionato non superiore a undici mesi, qualora vi sia un solo genitore ovvero 
un genitore nei confronti del quale sia stato disposto, ai sensi dell’articolo 337-quater del Codice civile, l’affidamento 
esclusivo del figlio. In quest’ultimo caso, l’altro genitore perde il diritto al congedo non ancora utilizzato. A tal fine 
copia del provvedimento di affidamento è trasmessa, a cura del pubblico ministero, all’INPS.  

1-bis. La contrattazione collettiva di settore stabilisce le modalità di fruizione del congedo di cui al comma 1 su 
base oraria, nonché i criteri di calcolo della base oraria e l’equiparazione di un determinato monte ore alla singola 
giornata lavorativa. Per il personale del comparto sicurezza e difesa di quello dei vigili del fuoco e soccorso pubblico, 
la disciplina collettiva prevede, altresì, al fine di tenere conto delle peculiari esigenze di funzionalità connesse 
all’espletamento dei relativi servizi istituzionali, specifiche e diverse modalità di fruizione e di differimento del 
congedo.  

1-ter. In caso di mancata regolamentazione, da parte della contrattazione collettiva, anche di livello aziendale, 
delle modalità di fruizione del congedo parentale su base oraria, ciascun genitore può scegliere tra la fruizione 
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 immediatamente precedente a quello nel corso del 
quale ha inizio il congedo parentale. Nei casi di cui al presente comma è esclusa la cumulabilità della fruizione oraria 
del congedo parentale con permessi o riposi di cui al presente decreto legislativo. Le disposizioni di cui al presente 
comma non si applicano al personale del comparto sicurezza e difesa e a quello dei vigili del fuoco e soccorso 
pubblico. 

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

3. Ai fini dell’esercizio del diritto di cui al comma 1, il genitore è tenuto, salvo casi di oggettiva impossibilità, a 
preavvisare il datore di lavoro secondo le modalità e i criteri definiti dai contratti collettivi e, comunque, con un 
termine di preavviso non inferiore a cinque giorni indicando l’inizio e la fine del periodo di congedo. Il termine di 
preavviso è pari a 2 giorni nel caso di congedo parentale su base oraria. 

4. Il congedo parentale spetta al genitore richiedente anche qualora l’altro genitore non ne abbia diritto.  
4-bis. Durante il periodo di congedo, il lavoratore e il datore di lavoro concordano, ove necessario, adeguate 

misure di ripresa dell’attività lavorativa, tenendo conto di quanto eventualmente previsto dalla contrattazione 
collettiva. 

 
Art. 33 del d.lgs. n. 151/2001 
Prolungamento del congedo  
1. Per ogni minore con handicap in situazione di gravità accertata ai sensi dell’articolo 4, comma 1, della legge 5 

febbraio 1992, n. 104, la lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, hanno diritto, entro il compimento 
del dodicesimo anno di vita del bambino, al prolungamento del congedo parentale, fruibile in misura continuativa o 
frazionata, per un periodo massimo, comprensivo dei periodi di cui all’articolo 32, non superiore a tre anni, a 
condizione che il bambino non sia ricoverato a tempo pieno presso istituti specializzati, salvo che, in tal caso, sia 
richiesta dai sanitari la presenza del genitore. 

2. In alternativa al prolungamento del congedo possono essere fruiti i riposi di cui all’articolo 42, comma 1.  
3. Il congedo spetta al genitore richiedente anche qualora l’altro genitore non ne abbia diritto.  
4. Il prolungamento di cui al comma 1 decorre dal termine del periodo corrispondente alla durata massima del 

congedo parentale spettante al richiedente ai sensi dell’articolo 32. 
 
Art. 34 del d.lgs. n. 151/2001 
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Trattamento economico e normativo  
1. Per i periodi di congedo parentale di cui all’articolo 32, fino al dodicesimo anno di vita del figlio, a ciascun 

genitore lavoratore spetta per tre mesi, non trasferibili, un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione. I genitori 
hanno altresì diritto, in alternativa tra loro, ad un ulteriore periodo di congedo della durata complessiva di tre mesi, 
per i quali spetta un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione. Nel caso vi sia un solo genitore, allo stesso 
spetta un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione per un periodo massimo di nove mesi. Qualora sia stato 
disposto, ai sensi dell’articolo 337-quater del Codice civile, l’affidamento esclusivo del figlio ad un solo genitore, a 
quest’ultimo spetta in via esclusiva anche la fruizione del congedo indennizzato riconosciuto complessivamente alla 
coppia genitoriale. L’indennità è calcolata secondo quanto previsto all’articolo 23. 

2. Per tutto il periodo di prolungamento del congedo di cui all’articolo 33 è dovuta alle lavoratrici e ai lavoratori 
un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione. 

3. Per i periodi di congedo parentale di cui all’articolo 32 ulteriori rispetto a quanto previsto ai commi 1 e 2 è 
dovuta, fino al dodicesimo anno di vita del bambino, un’indennità pari al 30 per cento)) della retribuzione, a 
condizione che il reddito individuale dell’interessato sia inferiore a 2,5 volte l’importo del trattamento minimo di 
pensione a carico dell’assicurazione generale obbligatoria. Il reddito è determinato secondo i criteri previsti in 
materia di limiti reddituali per l’integrazione al minimo. 

4. L’indennità è corrisposta con le modalità di cui all’articolo 22, comma 2.  
5. I periodi di congedo parentale sono computati nell’anzianità di servizio e non comportano riduzione di ferie, 

riposi, tredicesima mensilità o gratifica natalizia, ad eccezione degli emolumenti accessori connessi all’effettiva 
presenza in servizio, salvo quanto diversamente previsto dalla contrattazione collettiva. 

6. Si applica quanto previsto all’articolo 22, commi 4, 6 e 7. 
 
Art. 35 del d.lgs. n. 151/2001 
Trattamento previdenziale 
omissis 

 
Art. 36 del d.lgs. n. 151/2001  
Adozioni e affidamenti 
1. Il congedo parentale di cui al presente Capo spetta anche nel caso di adozione, nazionale e internazionale, e di 

affidamento.  
2. Il 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, e comunque non oltre il raggiungimento della maggiore età. 
3. L’indennità di cui all’articolo 34, comma 1, è dovuta, per il periodo massimo complessivo ivi previsto, entro i 

dodici anni dall’ingresso del minore in famiglia. 

 
[9] Art. 33, commi 2 e 3 della legge n. 104/1992 

Agevolazioni  
1. COMMA ABROGATO DAL D.LGS. 26 MARZO 2001, N. 151.  

2. La lavoratrice madre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche adottivi, di minore con disabilità in situazione 
di gravità accertata ai sensi dell’articolo 4, comma 1, possono chiedere ai rispettivi datori di lavoro di usufruire, in 
alternativa al prolungamento fino a 3 anni del congedo parentale di cui all’articolo 33 del decreto legislativo 26 marzo 
2001, n. 151, di due ore di permesso giornaliero retribuito fino al compimento del terzo anno di vita del bambino. 

3. Il lavoratore dipendente, pubblico o privato, ha diritto a fruire di tre giorni di permesso mensile retribuito 
coperto da contribuzione figurativa, anche in maniera continuativa, per assistere una persona con disabilità in 
situazione di gravità, che non sia ricoverata a tempo pieno, rispetto alla quale il lavoratore sia coniuge, parte di 
un’unione civile ai sensi dell’articolo 1, comma 20, della legge 20 maggio 2016, n. 76, convivente di fatto ai sensi 
dell’articolo 1, comma 36, della medesima legge, parente o affine entro il secondo grado. In caso di mancanza o 
decesso dei genitori o del coniuge o della parte di un’unione civile o del convivente di fatto, ovvero qualora gli stessi 
siano affetti da patologie invalidanti o abbiano compiuto i sessantacinque anni di età, il diritto è riconosciuto a 
parenti o affini entro il terzo grado della persona con disabilità in situazione di gravità. Fermo restando il limite 
complessivo di tre giorni, per l’assistenza allo stesso individuo con disabilità in situazione di gravità, il diritto può 
essere riconosciuto, su richiesta, a più soggetti tra quelli sopra elencati, che possono fruirne in via alternativa tra 
loro. Il lavoratore ha diritto di prestare assistenza nei confronti di più persone con disabilità in situazione di gravità, 
a condizione che si tratti del coniuge o della parte di un’unione civile di cui all’articolo 1, comma 20, della legge 20 
maggio 2016, n. 76, o del convivente di fatto ai sensi dell’articolo 1, comma 36, della medesima legge o di un parente 
o affine entro il primo grado o entro il secondo grado qualora i genitori o il coniuge della persona con disabilità in 
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situazione di gravità abbiano compiuto i 65 anni di età oppure siano anch’essi affetti da patologie invalidanti o siano 
deceduti o mancanti.  

 
[10] Al fine “di incrementare la competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro”, la legge n. 81/2017 
ha introdotto e disciplinato il “lavoro agile” quale modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita 
mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di 
orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività lavorativa. 
La prestazione lavorativa viene eseguita, in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno, senza una 
postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla 
legge e dalla contrattazione collettiva (art. 18, comma 1). 

 
[11] Art. 8 del d.lgs. n. 81/2015 

Trasformazione del rapporto  
1. Il rifiuto del lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale, 

o viceversa, non costituisce giustificato motivo di licenziamento.  
2. Su accordo delle parti risultante da atto scritto è ammessa la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo 

pieno in rapporto a tempo parziale.  
3. I lavoratori del settore pubblico e del settore privato affetti da patologie oncologiche nonché da gravi 

patologie cronico-degenerative ingravescenti, per i quali residui una ridotta capacità lavorativa, eventualmente 
anche a causa degli effetti invalidanti di terapie salvavita, accertata da una commissione medica istituita presso 
l’azienda unità sanitaria locale territorialmente competente, hanno diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro 
a tempo pieno in lavoro a tempo parziale. A richiesta del lavoratore il rapporto di lavoro a tempo parziale è 
trasformato nuovamente in rapporto di lavoro a tempo pieno.  

4. In caso di patologie oncologiche o gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti riguardanti il coniuge la 
parte di un’unione civile di cui all’articolo 1, comma 20, della legge 20 maggio 2016, n. 76 o il convivente di fatto ai 
sensi dell’articolo 1, comma 36, della medesima legge, i figli o i genitori del lavoratore o della lavoratrice, nonché nel 
caso in cui il lavoratore o la lavoratrice assista una persona convivente con totale e permanente inabilità lavorativa 
con connotazione di gravità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, che abbia necessità 
di assistenza continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della vita, è riconosciuta la priorità nella 
trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.  

5. In caso di richiesta del lavoratore o della lavoratrice, con figlio convivente di età non superiore a tredici anni o 
con figlio convivente portatore di handicap ai sensi dell’articolo 3 della legge n. 104 del 1992, è riconosciuta la priorità 
nella trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.  

5-bis. La lavoratrice o il lavoratore che richiede la trasformazione del contratto, ai sensi dei commi 4 e 5, non può 
essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti 
negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro. Qualunque misura adottata in violazione del precedente 
periodo è da considerarsi ritorsiva o discriminatoria e, pertanto, nulla. 

5-ter. La violazione delle disposizioni di cui ai commi 3, 4, 5 e 5-bis, ove rilevata nei due anni antecedenti alla 
richiesta della certificazione della parità di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto-legislativo 11 aprile 2006, n. 
198, o di analoghe certificazioni previste dalle regioni e dalle province autonome nei rispettivi ordinamenti, 
impedisce al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni. 

6. Il lavoratore il cui rapporto sia trasformato da tempo pieno in tempo parziale ha diritto di precedenza nelle 
assunzioni con contratto a tempo pieno per l’espletamento delle stesse mansioni o di mansioni di pari livello e 
categoria legale rispetto a quelle oggetto del rapporto di lavoro a tempo parziale.  

7. Il lavoratore può chiedere, per una sola volta, in luogo del congedo parentale od entro i limiti del congedo 
ancora spettante ai sensi del Capo V del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, la trasformazione del rapporto di 
lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale, purché con una riduzione d’orario non superiore al 50 per cento. 
Il datore di lavoro è tenuto a dar corso alla trasformazione entro quindici giorni dalla richiesta.  

8. In caso di assunzione di personale a tempo parziale il datore di lavoro è tenuto a darne tempestiva 
informazione al personale già dipendente con rapporto a tempo pieno occupato in unità produttive site nello stesso 
ambito comunale, anche mediante comunicazione scritta in luogo accessibile a tutti nei locali dell’impresa, ed a 
prendere in considerazione le domande di trasformazione a tempo parziale dei rapporti dei dipendenti a tempo 
pieno.  
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[12] Art. 4 della legge n. 53/2000 
Congedi per eventi e cause particolari  
1. La lavoratrice e il lavoratore hanno diritto ad un permesso retribuito di tre giorni lavorativi all’anno in caso di 

decesso o di documentata grave infermità del coniuge o di un parente entro il secondo grado o del convivente, 
purché la stabile convivenza con il lavoratore o la lavoratrice risulti da certificazione anagrafica. In alternativa, nei 
casi di documentata grave infermità, il lavoratore e la lavoratrice possono concordare con il datore di lavoro diverse 
modalità di espletamento dell’attività lavorativa.  

2. I dipendenti di datori di lavoro pubblici o privati possono richiedere, per gravi e documentati motivi familiari, 
fra i quali le patologie individuate ai sensi del comma 4, un periodo di congedo, continuativo o frazionato, non 
superiore a due anni. Durante tale periodo il dipendente conserva il posto di lavoro, non ha diritto alla retribuzione 
e non può svolgere alcun tipo di attività lavorativa. Il congedo non è computato nell’anzianità di servizio né ai fini 
previdenziali; il lavoratore può procedere al riscatto, ovvero al versamento dei relativi contributi, calcolati secondo 
i criteri della prosecuzione volontaria.  

3. I contratti collettivi disciplinano le modalità di partecipazione agli eventuali corsi di formazione del personale 
che riprende l’attività lavorativa dopo la sospensione di cui al comma 2.  

4. Entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore della presente legge, il Ministro per la solidarietà sociale, 
con proprio decreto, di concerto con i Ministri della sanità, del lavoro e della previdenza sociale e per le pari 
opportunità, provvede alla definizione dei criteri per la fruizione dei congedi di cui al presente articolo, 
all’individuazione delle patologie specifiche ai sensi del comma 2, nonché alla individuazione dei criteri per la verifica 
periodica relativa alla sussistenza delle condizioni di grave infermità dei soggetti di cui al comma 1.  

4-bis. COMMA ABROGATO DAL D.LGS. 26 MARZO 2001, N. 151.  

4-ter. Il rifiuto, l’opposizione o l’ostacolo all’esercizio dei diritti di assenza dal lavoro di cui al presente articolo, 
ove rilevati nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all’articolo 46-bis 
del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, o di analoghe certificazioni previste dalle regioni e dalle province 
autonome nei rispettivi ordinamenti, impediscono al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni. 
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Agli Ispettorati interregionali e territoriali del lavoro 

 

e p.c. 

 

Alla Direzione centrale per la tutela, la vigilanza 

e la sicurezza del lavoro 

 

All’INPS 

Direzione centrale entrate 

 

All’INAIL 

Direzione centrale rapporto assicurativo 

 

Al Comando Carabinieri per la tutela del lavoro 

 

Provincia autonoma di Bolzano 

 

Provincia autonoma di Trento 

 

Ispettorato regionale del lavoro di Palermo 

 

Oggetto: D.Lgs. n. 105/2022 recante “Attuazione della direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento europeo 

e del Consiglio, del 20 giugno 2019, relativa all'equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e 

i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consiglio” – sistema sanzionatorio. 

 

Si fa seguito alla nota prot. n. 9550 del 6 settembre u.s. al fine di fornire specifiche indicazioni al 

personale ispettivo – condivise con l’Ufficio legislativo del Ministero del lavoro e delle politiche sociali che si è 

espresso con nota prot. n. 9699 del 17 novembre e 10147 del 2 dicembre 2022 – in ordine alla corretta 

applicazione ed ai profili di carattere sanzionatorio della disciplina contenuta nel D.Lgs. n. 105/2022 che, nel 

modificare, fra l’altro, il D.Lgs. n. 151/2001 e la L. n. 104/1992, ha introdotto misure dirette a realizzare un 

migliore contemperamento tra l’attività lavorativa e professionale e la vita familiare dei genitori e dei prestatori 
di assistenza (c.d. caregiver familiari), nonché una più equa condivisione tra uomini e donne delle responsabilità 

di cura e la parità di genere in ambito lavorativo e familiare. 

 

Congedo di paternità 

L’art. 27-bis del D.Lgs. n. 151/2001, introdotto dall’art. 2, comma 1 lett. c), del D.Lgs. n. 105/2022, 

disciplina il “congedo di paternità obbligatorio”, riconosciuto al padre lavoratore dipendente per un periodo di 

10 giorni lavorativi (20 in caso di parto plurimo) e con corresponsione di una indennità giornaliera pari al 100% 

della retribuzione (v. art. 29, D.Lgs. n. 151/2001). Le giornate di congedo non sono frazionabili a ore e possono 

essere utilizzate anche in via non continuativa nell’arco temporale intercorrente tra i 2 mesi precedenti la data 

Direzione centrale 

coordinamento giuridico 
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presunta del parto e i 5 mesi successivi. 

Tali giorni sono fruibili anche durante il congedo di maternità della madre lavoratrice e sono riconosciuti 

anche al padre che fruisce del congedo di paternità alternativo di cui all'art. 28 del D.Lgs. n. 151/2001. 

Il datore di lavoro è tenuto al riconoscimento del congedo richiesto dal lavoratore – da ciò la sua 

obbligatorietà – nei modi previsti dal comma 6 dello stesso 27-bis (comunicazione in forma scritta al datore di 

lavoro dei giorni in cui si intende fruire del congedo, anche attraverso “l’utilizzo, ove presente, del sistema 
informativo aziendale per la richiesta e la gestione delle assenze”, con un anticipo non minore di cinque giorni, 

ove possibile in relazione all'evento nascita, sulla base della data presunta del parto e fatte salve le condizioni di 

miglior favore previste dalla contrattazione collettiva). 

Sotto il profilo sanzionatorio il legislatore ha introdotto il nuovo art. 31-bis del D.Lgs. n. 151/2001 

prevedendo che “il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro di cui all'articolo 

27-bis sono puniti con la sanzione amministrativa da euro 516 a euro 2.582 e, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'articolo 46-bis del decreto legislativo 

11 aprile 2006, n. 198, o di analoghe certificazioni previste dalle regioni e dalle province autonome nei rispettivi 

ordinamenti, impediscono al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni”. 
Sul punto va evidenziata dunque la necessità di verificare, sul piano degli accertamenti ispettivi e in 

relazione alla mancata fruizione del congedo da parte del lavoratore, un eventuale comportamento datoriale che 

ne ostacoli la fruizione. Al riguardo non può ritenersi di ostacolo la richiesta datoriale di fruire del congedo in 

tempi compatibili con il preavviso di cinque giorni stabilito dal legislatore, a meno che un eventuale parto 

anticipato rispetto alla data presunta non consenta al lavoratore di rispettare il preavviso e ferme restando le 

condizioni di miglior favore previste dalla contrattazione collettiva. 

Va altresì evidenziata la diffidabilità della violazione ai sensi dell’art. 13 del D.Lgs. n. 124/2004, laddove 

il congedo sia evidentemente ancora fruibile.  

 

Congedo di paternità alternativo 

Le nuove disposizioni confermano il contenuto dell’art. 28 del D.Lgs. n. 151/2001 relativo alle tutele ed 

alle garanzie concernenti il congedo di paternità riconosciuto al padre in sostituzione della madre in presenza di 

situazioni particolarmente gravi, ora rubricato “congedo di paternità alternativo” (cfr. art. 2, comma 1 lett. d), 

D.Lgs. n. 105/2022). 

Ai sensi del successivo comma 2 del già citato articolo 31-bis, il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo 

all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro di cui all'art. 28 del D.Lgs. n. 151/2001 è punito con le sanzioni previste 

dall'art. 18 del medesimo D.Lgs. n. 151/2001. Tale ultima disposizione prevede anzitutto la sanzione penale 

dell'arresto fino a sei mesi per poi stabilire, come modificato dall’art. 2, comma 1 lett. b), del D.Lgs. n. 105/2022, 

che il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di 

analoghe certificazioni previste dalle Regioni e dalle Province autonome nei rispettivi ordinamenti, impediscono 

al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni. 

 

Divieto di licenziamento 

A seguito dell’introduzione delle modifiche al congedo di paternità, il divieto di licenziamento di cui 
all’art. 54 del D.Lgs. n. 151/2001 trova applicazione anche nei confronti del padre lavoratore nell’ipotesi in cui 
quest’ultimo abbia fruito degli istituti di cui agli artt. 27-bis (congedo di paternità obbligatorio) e 28 (congedo di 

paternità alternativo) e si estende fino al compimento di un anno di età del bambino. 

L'inosservanza delle disposizioni contenute nell’art. 54 cit. è punita con la sanzione amministrativa da 

euro 1.032 ad euro 2.582, non è ammesso il pagamento in misura ridotta di cui all'art. 16 della L. n. 689/1981 

e inoltre, ove rilevata nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 
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46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di analoghe certificazioni previste dalle Regioni e dalle Province autonome nei 

rispettivi ordinamenti, impedisce al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni. 

 

Diritto al rientro e alla conservazione del posto 

Non sono state introdotte modifiche nel corpo dell’art. 56 del D.Lgs. n. 151/2001, recante la disciplina 
del “diritto al rientro e alla conservazione del posto”, salvo per quanto concerne il regime sanzionatorio. 
L'inosservanza delle disposizioni contenute nell’articolo è infatti punita con le sanzioni di cui all'art. 54, comma 8, 

del D.Lgs. n. 151/2001 – ossia con la sanzione amministrativa da euro 1.032 ad euro 2.582 e, ove la violazione 

sia rilevata nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere, la stessa non può 

essere conseguita – e non è ammesso il pagamento in misura ridotta di cui all'art. 16 della L. n. 689/1981. 

 

Riposi, permessi e congedi 

Il D.Lgs. n. 105/2022 ha altresì modificato l’impianto sanzionatorio di cui all’art. 46 D.Lgs. n. 151/2011, 

estendendo la sanzione amministrativa da euro 516 a euro 2.582, già prevista per le ipotesi di inosservanza delle 

disposizioni relative ai riposi giornalieri del padre e della madre contenuti negli artt. da 39 a 41, del D.Lgs. n. 

151/2001, anche a quelle concernenti i riposi e permessi per i figli con handicap grave (art. 42), l’assegnazione 
temporanea dei lavoratori dipendenti alle amministrazioni pubbliche (art. 42-bis) ed i riposi giornalieri del padre 

e della madre in caso di adozione e affidamento (art. 45). 

Inoltre, l'opposizione o l'ostacolo all'esercizio dei diritti di cui agli articoli citati, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di 

analoghe certificazioni previste dalle Regioni e dalle Province autonome nei rispettivi ordinamenti, impediscono 

al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni 

 

Riposi e permessi per i figli con grave disabilità 

Ai fini della fruizione dei riposi e dei permessi per i figli con grave disabilità ai sensi della L. n. 104/1992, 

si evidenzia come anche l’art. 42 del D.Lgs. n. 151/2001 sia stato oggetto di modifiche, in quanto al coniuge 

convivente sono equiparati la parte di un'unione civile ed il convivente di fatto di cui all'art. 1, commi 20 e 36, 

della L. n. 76/2016, anche per il caso in cui la convivenza sia iniziata successivamente alla richiesta di congedo.  

 

Divieto di discriminazione 

L'art. 3, comma 1 lett. a), del D.Lgs. n. 105/2022 ha introdotto l’art. 2-bis della L. n. 104/1992 che 

sancisce il divieto di discriminare o riservare un trattamento meno favorevole ai lavoratori che chiedono o 

usufruiscono dei benefici di cui al citato art. 42 nonché dei benefici di cui all'art. 33 della stessa L. n. 104/1992, 

agli artt. 33 e 42 del D.Lgs. n. 151/2001, all'art. 18, comma 3-bis, della L. n. 81/2017 e all'art. 8 del D.Lgs. n. 

81/2015, nonché di ogni altro beneficio concesso ai lavoratori medesimi in relazione alla condizione di disabilità 

propria o di coloro ai quali viene prestata assistenza e cura. 

Chi intende agire in giudizio per il riconoscimento della sussistenza di una ipotesi di discriminazione e 

non ritiene di avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi può promuovere il 

tentativo di conciliazione ai sensi dell'art. 410 c.p.c. 

 

Congedi parentali e assistenza ai figli 

Il D.Lgs. n. 105/2022 è intervenuto anche sugli artt. 32 ss. del D.Lgs. n. 151/2001, apportando modifiche 

in materia di congedi parentali su aspetti concernenti fra l’altro: 

- l’età del figlio (estendendo al compimento dei 12 anni di età il periodo di tempo entro cui è possibile 

percepire l’indennità riconosciuta prima solo fino a 6 anni); 

- la durata del congedo (innalzando da 10 a 11 mesi il periodo di fruizione dell’istituto nel caso di un 
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solo genitore o di un affidamento esclusivo del figlio); 

- la disciplina dell’indennità (pari al 30% della retribuzione sia per i 3 mesi di congedo spettanti a ciascun 

genitore e non trasferibili dall’uno all’altro, sia per l’ulteriore periodo di 3 mesi suddivisibile tra i genitori a loro 

discrezione sia, infine, per i 9 mesi ora spettanti al genitore solo); 

- l’incidenza dei congedi su altri istituti (i periodi di congedo parentale sono computati nell'anzianità di 

servizio e non comportano riduzione di ferie, riposi, tredicesima mensilità o gratifica natalizia, ad eccezione degli 

emolumenti accessori connessi all'effettiva presenza in servizio, salvo quanto diversamente previsto dalla 

contrattazione collettiva). 

Restano ferme le sanzioni già previste in materia di congedi parentali dall’art. 38 del D.Lgs. n. 151/2001, 

secondo cui il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro in questione sono 

puniti con la sanzione amministrativa da euro 516 a euro 2.582. A questo si aggiunge tuttavia l’ulteriore 
previsione secondo cui, ove rilevate nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di 

genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di analoghe certificazioni previste dalle Regioni e dalle 

Province autonome nei rispettivi ordinamenti, tali condotte impediscono al datore di lavoro il conseguimento 

delle stesse certificazioni. 

 

Permessi per assistere persona con disabilità ex art. 33, commi 2 e 3, L. n. 104/1992 

L’art. 3 del D.Lgs. n. 105/2022 apporta modifica anche all’art. 33, commi 2 e 3, della L. n. 104/1992, 

prevedendo, fra le altre cose che la fruizione, da parte del lavoratore di 3 giorni di permesso mensile retribuito 

per assistere una persona con disabilità in situazione di gravità, competa al coniuge, a chi è parte di un’unione 
civile, al convivente di fatto, nonché al parente o affine entro il secondo grado. 

Ai sensi del comma 7-ter, introdotto al citato art. 33, nelle ipotesi di rifiuto, opposizione o ostacolo 

all'esercizio dei diritti elencati nello stesso articolo, ove rilevati nei due anni antecedenti alla richiesta della 

certificazione della parità di genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di analoghe certificazioni, trova 

applicazione la misura interdittiva del mancato conseguimento delle certificazioni stesse da parte del datore di 

lavoro. 

 

Novità in materia di lavoro agile 

Le nuove norme introdotte con il D.Lgs. n. 105/2022 alla L. n. 81/2017 hanno modificato, fra l’altro, 
l’art. 18, comma 3-bis, ai sensi del quale sono disciplinati i criteri di prelazione per la concessione del lavoro agile. 

A decorrere dal 13 agosto 2022, pertanto, la priorità è estesa: 

- alle lavoratrici e ai lavoratori con figli fino a dodici anni di età o senza alcun limite di età nel caso di figli 

in condizioni di disabilità ai sensi dell'art. 3, comma 3, della L. n. 104/1992 (sul punto si rinvia altresì anche all’art. 
23-bis del D.L. n. 115/2022, introdotto in sede di conversione dalla L. n. 142/2022 recante la “proroga del lavoro 

agile per i lavoratori fragili e i genitori lavoratori con figli minori di anni 14”); 
- ai lavoratori con disabilità in situazione di gravità accertata ai sensi dell'art. 4, comma 1, della L. n. 

104/1992 o che siano caregivers ai sensi dell'art. 1, comma 255, della L. n. 205/2017. 

Al fine di prevenire condotte discriminatorie, è fatto divieto di sanzionare, demansionare, licenziare, 

trasferire o sottoporre a modalità organizzativa con effetti negativi (diretti o indiretti) sulle condizioni di lavoro i 

lavoratori che intendano ricorrere al lavoro agile, tant’è che ogni misura adottata in violazione della nuova 
disciplina è nulla.  

Resta fermo il divieto di discriminazione di cui all’art. 2-bis, della L. n. 104/1992, introdotto dall’art. 3, 
comma 1 lett. a), del D.Lgs. 105/2022. 

Il D.Lgs. n. 105/2022 ha inoltre previsto anche in tal caso che il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo alla 

fruizione del lavoro agile, secondo quanto disposto dal comma 3-bis di cui si è detto, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di 
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analoghe certificazioni previste dalle Regioni e dalle Province autonome nei rispettivi ordinamenti, impediscono 

al datore di lavoro il conseguimento delle stesse certificazioni. 

 

Lavoro part-time 

In forza delle modifiche apportate all’art. 8 del D.Lgs. n. 81/2015 la novella estende ai soggetti che siano 

parte delle unioni civili e delle convivenze di fatto il diritto alla trasformazione del contratto di lavoro dipendente 

da tempo pieno a tempo parziale, in particolare in caso di patologie oncologiche o gravi patologie cronico-

degenerative ingravescenti riguardanti il coniuge o l’altra parte dell’un'unione civile o il convivente di fatto, i figli 
o i genitori del lavoratore o della lavoratrice, nonché nel caso di assistenza a persona convivente con totale e 

permanente inabilità lavorativa con connotazione di gravità ai sensi dell'art. 3, comma 3, della L. n. 104/1992, 

che abbia necessità di assistenza continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della vita. 

Nei casi di richiesta di trasformazione del contratto, il lavoratore o la lavoratrice non può essere 

sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, 

diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro. Qualunque misura adottata in violazione di quanto sopra, da 

considerare ritorsiva o discriminatoria, è nulla (art. 8, comma 5-bis, D.Lgs. n. 81/2015). 

Resta fermo il divieto di discriminazione di cui all’art. 2-bis, della L. n. 104/1992, introdotto dall’art. 3, 
comma 1 lett. a), del D.Lgs. n. 105/2022. 

Anche nei casi di rifiuto, opposizione e ostacolo alla fruizione del sopra citato diritto alla trasformazione 

del contratto, rilevati nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 

46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di analoghe certificazioni, sarà impedito al datore di lavoro il conseguimento delle 

stesse (art. 8, comma 5-ter, D.Lgs. n. 81/2015). 

 

Congedi per eventi e cause particolari ex art. 4, L. n. 53/2000 

Con l’art. 6 del D.Lgs. n. 105/2022 sono state inoltre apportate modifiche all’art. 4 della L. n. 53/2000, 

concernente congedi per eventi e cause particolari introducendo, anche in tale ipotesi, la “misura interdittiva” ai 
sensi della quale il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro di cui al citato 

articolo, rilevati nei due anni antecedenti alla richiesta della certificazione della parità di genere di cui all'art. 46-

bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di analoghe certificazioni impediscono al datore di lavoro il conseguimento delle 

stesse (cfr. comma 4 ter). 

 

Regime intertemporale  

Le novità introdotte in materia di congedo obbligatorio di paternità rendono opportuna una 

precisazione in relazione al regime intertemporale, in particolare per quanto attiene l’applicabilità delle tutele di 
cui agli artt. 54 e 55 del novellato D.Lgs. n. 151/2001 per i congedi fruiti a cavallo dell’entrata in vigore della nuova 
disciplina. 

Al riguardo, tenuto conto che l’evento nascita e la fruizione del congedo da parte del lavoratore padre 

costituiscono elementi essenziali per l’individuazione del regime normativo applicabile, si ritiene che le tutele 

previste rispettivamente dall’art. 54, comma 7 (divieto di licenziamento) e dall’art. 55, comma 2 (indennità di 

mancato preavviso in caso di dimissioni) trovino applicazione anche nei casi in cui la nascita sia avvenuta prima 

del 13 agosto 2022, a condizione che il congedo di paternità di cui all’art. 4, comma 24, della L. 92/2012 e ss. mm. 

poi “confluito” nell’art. 27-bis del D.Lgs. n. 151/2001 sia stato fruito anche solo parzialmente dopo tale data. 

 

IL DIRETTORE CENTRALE 

Dott. Danilo PAPA 

  

Danilo Papa
ISPETTORATO
NAZIONALE DEL
LAVORO
06.12.2022 07:35:33
GMT+01:00
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FATTISPECIE RIFERIMENTO SANZIONE SANZIONE 

congedo obbligatorio del padre (art. 27-bis, 

D.Lgs. n. 151/2001) 

art. 31-bis, comma 1, D.Lgs. n. 151/2001 Il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo 

all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro 

di cui all'articolo 27-bis sono puniti con la 

sanzione amministrativa da euro 516 a 

euro 2.582 e, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della 

certificazione della parità di genere di cui 

all'articolo 46-bis del decreto legislativo 11 

aprile 2006, n. 198, o di analoghe 

certificazioni previste dalle regioni e dalle 

province autonome nei rispettivi 

ordinamenti, impediscono al datore di 

lavoro il conseguimento delle stesse 

certificazioni 

congedo di paternità alternativo (art. 28, 

D.Lgs. n. 151/2001) 

art. 31-bis, comma 2, e art. 18 D.Lgs. n. 

151/2001 

Il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo 

all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro 

di cui all'articolo 28 è punito con le sanzioni 

previste all'articolo 18 che prevede la 

sanzione penale dell'arresto fino a sei mesi 

nonché il mancato conseguimento per il 

datore di lavoro della certificazione della 

parità di genere di cui all'articolo 46-bis del 

decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, o 

di analoghe certificazioni previste dalle 

Regioni e dalle Province autonome nei 

rispettivi ordinamenti 

divieto di licenziamento (art. 54, D.Lgs. n. 

151/2001) 

art. 54, comma 8, D.Lgs. n. 151/2001 L'inosservanza delle disposizioni contenute 

nell’art. 54 del D.Lgs. n. 151/2001 è punita 
con la sanzione amministrativa da euro 

1.032 a euro 2.582. Non è ammesso il 

pagamento in misura ridotta di cui all'art. 

16 della L. n. 689/1981. Inoltre, ove rilevata 

nei due anni antecedenti alla richiesta della 

certificazione della parità di genere di cui 

all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006, o di 

analoghe certificazioni previste dalle 

Regioni e dalle Province autonome nei 

rispettivi ordinamenti, impedisce al datore 

di lavoro il conseguimento delle stesse 

certificazioni 

diritto al rientro e alla conservazione del 

posto (art. 56, D.Lgs. n. 151/2001) 

art. 56, comma 4-bis e art. 54, comma 8, 

D.Lgs. n. 151/2001 

L'inosservanza delle disposizioni contenute 

nell’art. 56 del D.Lgs. n. 151/2001 è punita 

con la sanzione amministrativa da euro 

1.032 a euro 2.582. Non è ammesso il 

pagamento in misura ridotta di cui all'art. 

16 della L. n. 689/1981. Inoltre, ove rilevata 

nei due anni antecedenti alla richiesta della 

certificazione della parità di genere di cui 

all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006, o di 

analoghe certificazioni previste dalle 

Regioni e dalle Province autonome nei 

rispettivi ordinamenti, impedisce al datore 

di lavoro il conseguimento delle stesse 

certificazioni 

riposi giornalieri della madre (art. 39, D.Lgs. 

n. 151/2001) 

riposi giornalieri del padre (art. 40, D.Lgs. n. 

151/2001) 

riposi per parti plurimi (art. 41, D.Lgs. n. 

151/2001) 

riposi e permessi per i figli con handicap 

grave (art. 42, D.Lgs. n. 151/2001) 

assegnazione temporanea dei lavoratori 

art. 46, D.Lgs. n. 151/2001 L'inosservanza delle disposizioni contenute 

negli artt. 39, 40, 41, 42, 42-bis e 45 è 

punita con la sanzione amministrativa da 

euro 516 a euro 2.582 

Il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo 

all'esercizio dei diritti di cui agli artt. 39, 40, 

41, 42, 42-bis e 45, ove rilevati nei due anni 

antecedenti alla richiesta della 

certificazione della parità di genere di cui 
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dipendenti alle amministrazioni pubbliche 

(art. 42-bis, D.Lgs. n. 151/2001) 

adozioni e affidamenti (art. 45, D.Lgs. n. 

151/2001) 

all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 198/2006 o di 

analoghe certificazioni previste dalle 

Regioni e dalle Province autonome nei 

rispettivi ordinamenti, impediscono al 

datore di lavoro il conseguimento delle 

stesse certificazioni 

congedi parentali (capo V, D.Lgs. n. 

151/2001)  

art. 38, D.Lgs. n. 151/2001 Il rifiuto, l'opposizione o l'ostacolo 

all'esercizio dei diritti di assenza dal lavoro 

di cui al Capo V sono puniti con la sanzione 

amministrativa da euro 516 a euro 2.582 e, 

ove rilevati nei due anni antecedenti alla 

richiesta della certificazione della parità di 

genere di cui all'art. 46-bis del D.Lgs. n. 

198/2006 o di analoghe certificazioni 

previste dalle Regioni e dalle Province 

autonome nei rispettivi ordinamenti, 

impediscono al datore di lavoro il 

conseguimento delle stesse certificazioni 
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e p.c. alla Segreteria del Direttore generale 

 

 

 

Oggetto: Decreto Legislativo 30 giugno 2022, n. 105 (G.U. Serie Generale n. 176 del 29 luglio 2022) – 
nuove disposizioni in materia di congedi e permessi di genitori e prestatori di assistenza. 

In attuazione della Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento europeo e del Consiglio, relativa 
all'equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza, è stato adottato 
il decreto legislativo 30 giugno 2022, n. 105, entrato in vigore il 13 agosto 2022, nel quale è stato previsto un 
ampliamento di tutele e diritti delle figure genitoriali e dei cd. caregiver familiari, “al fine di conseguire la 

condivisione delle responsabilità di cura tra uomini e donne e la parità di genere in ambito lavorativo e 

familiare” (art. 1, comma 1, d.lgs. 105/2022). 

Le disposizioni in materia di congedi, permessi e altri istituti oggetto del decreto, “salvo che non sia 

diversamente specificato, sono direttamente applicabili anche ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni” 
(art. 1, comma 2, d.lgs. 105/2022), in un’ottica di piena equiparazione dei diritti alla genitorialità e 
all'assistenza. 

Si riportano, di seguito, le novità introdotte in relazione ai singoli istituti. 

 1. Congedo di paternità obbligatorio 

Rispetto alla previgente disciplina, l’articolo 27-bis del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151 (c.d. 
Testo Unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità), 
introdotto dall’articolo 2, comma 1, lettera c), del decreto legislativo n. 105/2022, in merito al congedo di 
paternità obbligatorio, stabilisce che “Il padre lavoratore, dai due mesi precedenti la data presunta del parto 

ed entro i cinque mesi successivi, si astiene dal lavoro per un periodo di dieci giorni lavorativi, non frazionabili 

ad ore, da utilizzare anche in via non continuativa. Il congedo è fruibile, entro lo stesso arco temporale, anche 

in caso di morte perinatale del figlio”. Tale congedo si aggiunge al congedo di paternità alternativo, 
disciplinato dall’art. 28 T.U., spettante al padre in caso di morte o di grave infermità della madre ovvero di 
abbandono, nonché in caso di affidamento esclusivo del bambino al padre, in alternativa al congedo di 
maternità. 
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 Nelle more di eventuali  chiarimenti condivisi con il Ministero del lavoro, si evidenzia di seguito 
quanto stabilito dalle le disposizioni di recente emanazione secondo le quali il congedo di paternità: 

a) spetta per un periodo di dieci giorni lavorativi; 

b) è fruibile dai due mesi precedenti la data presunta del parto fino ai cinque mesi successivi 

alla nascita; 

c) non è frazionabile ad ore ma può essere utilizzato anche in modo non continuativo; 

d) è fruibile anche in caso di morte perinatale del figlio, entro lo stesso arco temporale; 

e) si applica anche al padre adottivo o affidatario; 

f) può essere fruito anche durante il congedo di maternità della madre lavoratrice; 

g) è compatibile con la fruizione (non negli stessi giorni) del congedo di paternità alternativo 

nei casi previsti dall'articolo 28 del T.U.; 

h) dà diritto a un’indennità giornaliera pari al 100 per cento della retribuzione ed, in particolare, 

il trattamento economico e normativo è determinato ai sensi dell'art. 22, cc. da 2 a 7, e 

dell'art. 23 (art. 29 T.U. nuova formulazione) e il trattamento previdenziale è quello previsto 

dall’art. 25 (art. 30 T.U. nuova formulazione); 

i) è raddoppiato a 20 giorni, in caso di parto plurimo. 

Vige, inoltre, il divieto di licenziamento del padre lavoratore in caso di fruizione del congedo di cui 
agli articoli 27-bis e 28, per la durata del congedo stesso e fino al compimento di un anno di età del bambino 
(art. 54, c. 7, T.U.); in caso di dimissioni, nel periodo in cui è previsto il divieto di licenziamento, al padre che 
ha fruito del congedo di paternità spettano le indennità previste da disposizioni di legge e contrattuali in caso 
di licenziamento (indennità di preavviso, NASPI) e non è tenuto al preavviso (art. 55, cc. 1 e 2 T.U.). 

Per l'esercizio del diritto, il lavoratore padre deve comunicare i giorni in cui intende fruire del congedo 
in questione, “con un anticipo non minore di cinque giorni, ove possibile in relazione all'evento nascita, sulla 

base della data presunta del parto”. 

Sono in corso di predisposizione gli adeguamenti ai moduli applicativi “Anagrafica dei dipendenti” 
(già “Dotazione Organica”), “Timbrature” e “Richieste” per consentire la gestione informatizzata delle 
comunicazioni e dei corrispondenti giustificativi. Nelle more, la comunicazione di fruizione dell’istituto in 
parola potrà essere inoltrata con e-mail al Dirigente di sede/ Responsabile del Processo con l’indicazione dei 
giorni in cui intende fruirne; tale comunicazione non è soggetta ad autorizzazione sempreché sia rispettata 
la tempistica di cui sopra. Successivamente all’adeguamento del sistema informatico, le richieste già 
presentate a mezzo e-mail dovranno essere inserite nello stesso, al fine di permettere il corretto calcolo dei 
giustificativi di assenza e presenza. 

2. Congedo parentale per genitori lavoratori dipendenti 

L’articolo 2, comma 1, lettera i), del decreto legislativo n. 105/2022 ha modificato il comma 1 
dell’articolo 34 del T.U., disponendo che “Per i periodi di congedo parentale di cui all’articolo 32, fino al 
dodicesimo anno di vita del figlio, a ciascun genitore lavoratore spetta per tre mesi, non trasferibili, 

un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione. I genitori hanno altresì diritto, in alternativa tra loro, ad 
un ulteriore periodo di congedo della durata complessiva di tre mesi, per i quali spetta un’indennità pari al 30 
per cento della retribuzione”. 

Nello specifico, alla madre e al padre, fino al dodicesimo anno (e non più fino al sesto anno) di vita 
del bambino (o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento) spetta un periodo indennizzabile 
di 3 mesi, non trasferibili all’altro genitore; entrambi i genitori hanno, altresì, diritto, in alternativa tra loro, a 
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un ulteriore periodo indennizzabile della durata complessiva di 3 mesi, per un periodo massimo complessivo 
indennizzabile tra i genitori di 9 mesi (e non più 6 mesi). 

Restano invariati i limiti massimi individuali e di entrambi i genitori previsti dall’articolo 32 del T.U.: 
la madre può fruire di massimo 6 mesi di congedo 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 di massimo 6 mesi (elevabili a 
7 mesi nel caso in cui si astenga per un periodo intero o frazionato non inferiore a 3 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 massimo di 10 mesi di congedo parentale (elevabili a 11 mesi nel caso in 
cui il padre si astenga per un periodo intero o frazionato non inferiore a 3 mesi) per ogni figlio entro i primi 
dodici anni di vita o dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento. 

Al genitore solo, nella cui definizione deve intendersi incluso anche il genitore nei confronti del quale 
sia stato disposto l’affidamento esclusivo del figlio ai sensi dell’articolo 337-quater del codice civile, sono 
riconosciuti 11 mesi (e non più 10 mesi) continuativi o frazionati di congedo parentale, di cui 9 mesi (e non 
più 6 mesi) sono indennizzabili al 30 per cento della retribuzione. Nel caso di affidamento esclusivo del figlio, 
l'altro genitore perde il diritto al congedo non ancora utilizzato. 

Per i periodi di congedo parentale ulteriori ai 9 mesi indennizzabili per entrambi i genitori o per il 
genitore solo, è dovuta, fino al dodicesimo anno (e non più fino all'ottavo anno) di vita del bambino (o 
dall’ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento), un’indennità pari al 30 per cento della 
retribuzione, a condizione che il reddito individuale dell'interessato sia inferiore a 2,5 volte l'importo del 
trattamento minimo di pensione a carico dell'assicurazione generale obbligatoria. 

Allo stesso modo, ai genitori di minori con handicap in situazione di gravità accertata ai sensi 
dell'articolo 4, comma 1, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, che hanno diritto, entro il compimento del 
dodicesimo anno di vita del bambino, al prolungamento del congedo parentale ai sensi dell’art. 33 T.U., è 
dovuta un’indennità pari al 30 per cento della retribuzione, per tutto il periodo di prolungamento (art. 34, 
comma 2, T.U. nuova formulazione). 

Le modifiche in materia di congedo parentale trovano applicazione anche in caso di adozione 
nazionale ed internazionale e di affidamento. Pertanto, la sopra citata indennità del 30 per cento è dovuta, 
per il periodo massimo complessivo previsto dei 9 mesi, entro i 12 anni dall’ingresso del minore in famiglia e 
comunque non oltre il raggiungimento della maggiore età (art. 36, c.3, T.U.). 

Resta ferma la previsione di maggior favore contenuta nell’art. 28, c. 3 del CCNL 2019-2021, che 
riconosce, nell’ambito del congedo parentale previsto per ciascun figlio dall’art. 32, comma 1, del d.lgs. n. 
151 del 2001, l’intera retribuzione alle lavoratrici madri o in alternativa ai lavoratori padri, per i primi trenta 
giorni di congedo, computati complessivamente per entrambi i genitori e fruibili anche frazionatamente. 

Con l’occasione si rammenta che, i periodi di assenza per congedo parentale, nel caso di fruizione 
continuativa, comprendono anche gli eventuali giorni festivi che ricadano all’interno degli stessi. Tale 
modalità di computo trova applicazione anche nel caso di fruizione frazionata, ove i diversi periodi di assenza 
non siano intervallati dal ritorno al lavoro del lavoratore o della lavoratrice (art. 28, c. 5, CCNL 2019-2021). 

Si evidenzia che, secondo la previsione contenuta nel comma 5 dell’art. 34 T.U. nuova formulazione, 
i periodi di congedo parentale sono computati nell’anzianità di servizio e non comportano riduzione di ferie, 
riposi, tredicesima mensilità o gratifica natalizia, ad eccezione degli emolumenti accessori connessi 
all'effettiva presenza in servizio, salvo eventuali discipline di maggior favore della contrattazione collettiva. 

Per la fruizione dei congedi parentali, dovrà essere inserita apposita istanza sul modulo “Richieste” 
del sistema informativo di gestione delle presenze, almeno cinque giorni prima della data di decorrenza del 
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periodo di astensione, salvo che ricorrano particolari e comprovate situazioni personali, in presenza delle 
quali la domanda potrà essere presentata entro le quarantotto ore precedenti l’inizio del periodo di 
astensione dal lavoro, utilizzando i codici appositamente previsti: 

 

- FA1 (Congedo parentale a giorni - retribuzione al 100%); 

- FA5 (Congedo parentale a giorni - retribuzione al 30%); 

- FA6 (Congedo parentale a giorni non retribuito); 

- F1H (Congedo parentale a ore - retribuzione al 100%); 

- F5H (Congedo parentale a ore - retribuzione al 30%); 

- F6H (Congedo parentale a ore non retribuito). 
 

Si rappresenta che la fruizione dei congedi in esame viene resa disponibile sul sistema informatico 
previo inserimento nel modulo “Anagrafica dei Dipendenti” (già “Dotazione Organica”), i dati relativi ai figli 
all’interno della sezione “Nucleo Familiare”. 

3. Congedo straordinario di cui all’articolo 42, comma 5, del Decreto Legislativo 26 marzo 2001, n. 151 

L’articolo 2, comma 1, lett. n) ha riformulato l'articolo 42, comma 5, prevedendo l’inserimento della 
parte di un’unione civile e del convivente di fatto di cui all’articolo 1, comma 36, della legge 20 maggio 2016, 
n. 76, tra i soggetti individuati prioritariamente dal legislatore ai fini della concessione del congedo, al pari 
del coniuge. 

Ne consegue che, secondo la disciplina entrata in vigore il 13 agosto 2022, nell’ordine di priorità, al 
coniuge convivente sono stati equiparati la parte dell’unione civile convivente e il convivente di fatto di cui 
all’articolo 1, comma 36, della legge n. 76/2016, della persona disabile in situazione di gravità.  

È stato, inoltre, previsto che il congedo possa essere fruito entro 30 giorni (e non più 60) dalla 
richiesta, oltre alla possibilità di instaurare la convivenza anche successivamente alla presentazione della 
domanda, purché sia garantita per tutta la fruizione del congedo. 

La richiesta di concessione del congedo in parola viene effettuata per via ordinaria e pertanto la 
verifica del rispetto dei tempi sopra indicati non avviene tramite l’applicativo informatico. 

Per la fruizione del congedo straordinario in parola è previsto che su “Anagrafica dei dipendenti” (già 
“Dotazione Organica”) vengano inseriti i dati relativi al provvedimento di concessione del diritto al lavoratore 
ed, in particolare, le date di inizio e termine del periodo di congedo. L’assenza del lavoratore, in 
corrispondenza delle giornate e dei periodi di fruizione, comporta che il sistema generi il corrispondente 
giustificativo (AZ). 

4. Permessi di cui all’articolo 33 della legge 5 febbraio 1992, n. 104 

Il novellato art. 33, comma 3, della legge n. 104/1992, come modificato dall’art. 3, comma 1, lettera 
b), n. 2), del decreto legislativo n. 105/2022, nel riferirsi espressamente anche al lavoratore dipendente 
pubblico, individua tra i titolari del diritto anche la parte di un’unione civile e il convivente di fatto e stabilisce 
che “Fermo restando il limite complessivo di tre giorni, per l'assistenza allo stesso individuo con disabilità in 

situazione di gravità, il diritto può essere riconosciuto, su richiesta, a più soggetti tra quelli sopra elencati, che 

possono fruirne in via alternativa tra loro”. 

Viene, dunque, superato, il principio del “referente unico dell’assistenza”, in base al quale, nel 
previgente sistema, a esclusione dei genitori – per i quali è sempre stata prevista tale facoltà - non poteva 
essere riconosciuta a più di un lavoratore dipendente la possibilità di fruire dei giorni di permesso per 
l’assistenza alla stessa persona in situazione di disabilità grave.  Pertanto, a far data dal 13 agosto 2022, più 
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soggetti aventi diritto possono richiedere l’autorizzazione a fruire dei permessi ex art. 33, comma 3, legge n. 
104/1992, alternativamente tra loro, per l’assistenza alla stessa persona disabile grave. 

5. Priorità nella trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale 

In conseguenza della modifica dell’art. 8, c. 4, del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, ad opera 
dell’art. 5, c. 1, lett. a) del decreto legislativo n. 105/2022, viene riconosciuta la priorità nella trasformazione 
del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, in caso di patologie oncologiche o gravi patologie 
cronico-degenerative ingravescenti riguardanti, oltre che il coniuge, la parte di un'unione civile di cui 
all'articolo 1, comma 20, della legge 20 maggio 2016, n. 76 o il convivente di fatto ai sensi dell'articolo 1, 
comma 36, della medesima legge. 
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