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INTRODUZIONE 

 

Il presente elaborato si propone di analizzare e di approfondire le misure  di conciliazione vita-

lavoro previste all’interno dell’ordinamento italiano, ripercorrendo tutte le tappe relative a que-

sto tema. In particolar modo viene analizzata l’applicazione della direttiva UE 2019/1158 (la 

quale abroga la direttiva 2010/18/UE precedentemente in vigore) e la sua attuazione in Italia 

tramite il Decreto Legislativo del 30 giugno 2022, n. 105, in vigore dal 13 agosto 2022.  

L’obiettivo del legislatore è quello di concedere un maggior ampliamento per quanto riguarda 

le tutele legate alla conciliazione vita-lavoro, in particolar modo per i genitori e per i prestatori 

di assistenza (limitatamente alle persone affette da disabilità) e soprattutto per cercare di garan-

tire una maggiore ed equa ripartizione delle responsabilità tra uomo e donna e promuovere la 

parità di genere sia nell’ambito lavorativo che in quello familiare.  

In particolar modo, proprio riguardo a quest'ultimo tema, esso verrà trattato all’interno del 

primo capitolo, effettuando un confronto tra la situazione italiana e quella europea, per cercare 

di comprendere quali sono gli aspetti più critici che le due realtà presentano in questo campo. 

Successivamente, grazie all’analisi di alcuni articoli legati alla normativa vigente, verrà dedi-

cato uno spazio ampio (all’interno del secondo capitolo) in cui verranno presi in considerazioni 

quali erano le norme precedentemente in vigore e come sono state modificate fino all’ultimo 

decreto (il quale è oggetto di questo elaborato): in particolar modo, verrà esaminata la legge 

104 (la normativa che contiene le disposizioni in materia di assistenza e diritti delle persone 

disabili, entrata in vigore nel 1992), il Testo Unico sulla maternità e paternità (il quale disciplina 

congedi, permessi e tutela dei lavoratori padri e delle lavoratrici madri, entrata in vigore nel 

2001). Infine, verrà presa in considerazione la direttiva di rango europeo e la relativa trasposi-

zione in norma di diritto interno, entrata in vigore l’anno precedente. Il terzo ed ultimo capitolo 

avrà come tema centrale il lavoro agile: una nuova modalità di esecuzione del rapporto di la-

voro, disciplinata dalla legge n.81 del 2017 e che è stata oggetto di recente modifica da parte 

del d.lgs. 105/2022. Attraverso questo lavoro di ricerca, si vuole analizzare una tematica che 

oggi dobbiamo considerare fondamentale all’interno della nostra quotidianità, dal momento che 

siamo all’interno di una società in rapido cambiamento e dobbiamo cercare di affrontare le 

difficoltà presenti ogni giorno, offrendo nuovi strumenti per ridurre le disuguaglianze sociali, 

già abbondantemente presenti all’interno della nostra comunità.  
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CAPITOLO 1 – LE MISURE DI CONCILIAZIONE VITA LAVORO 

 

1.1 – PREMESSA 

L’attuale contesto sociale ed economico che si presenta oggi giorno e la ricerca di una sempre 

maggiore necessità di conciliare la vita personale e quella lavorativa rappresenta una sfida sem-

pre più rilevante sia per gli individui che per la società. Negli ultimi decenni, i vari cambiamenti 

all’interno dei contesti familiari, assieme ad un sempre più ingente utilizzo della tecnologia, 

hanno aiutato a far comprendere ai vari esponenti della politica il dovere di riconsiderare le 

misure adottate fino ad allora e di rimodularle al fine di promuovere una migliore conciliazione 

vita-lavoro. Questo percorso ha fatto comprendere in maniera più esaustiva la necessità di 

creare posti di lavoro che potessero rispondere in modo ottimale alle esigenze sempre più in-

cessanti della nostra società contemporanea, facendo creare in questo modo dei contesti lavo-

rativi sempre più inclusivi e soddisfacenti per i lavoratori.  

È stato analizzato come la flessibilità lavorativa possa migliorare, in termini quantitativi, la 

soddisfazione dei dipendenti, riducendo in questo modo tutto lo stress da lavoro correlato ed 

incrementando in maniera considerevole la produttività richiesta dal luogo di lavoro. In questa 

maniera, le persone sono in grado di conciliare in maniera ottimale le esigenze richieste dalla 

postazione lavorativa intrapresa, senza minare in alcun modo la qualità della vita personale e 

familiare, rendendo gli individui più partecipi sotto il punto di vista sociale. Per giunta, queste 

implementazioni di politiche attuate possono contribuire alla riduzione delle diseguaglianze di 

genere, promuovendo la pari opportunità uomo-donna e aiutando a favorire l’inclusione sociale, 

permettendo così alle donne di conciliare le responsabilità familiari e lavorative in maniera equa 

ed allo stesso momento garantire pari opportunità di carriera. Evidentemente, il loro uso non è 

ancora ben diffuso in tutti i contesti lavorativi, motivo in più per cui la politica deve cercare di 

concentrare le proprie attività in campagne di sensibilizzazione di tali misure.  

Di conseguenza, esaminiamone alcune e cerchiamo di interpretarle: 

- congedo di maternità → è il periodo in cui le lavoratrici madri (lavoratrici subordinate) 

hanno l’obbligo di astenersi dal lavoro. Questo periodo può essere suddiviso tra i due 

mesi antecedenti la data presunta del parto e fino ai tre mesi successivi alla data effettiva 

del parto. Tuttavia, questa finestra di astensione viene considerata flessibile, in quanto 

spetta alla lavoratrice ed al medico competente permettere alla futura madre di astenersi 

dal lavoro dall’effettiva nascita del bambino fino ai successivi 5 mesi. 
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Prima di concedere questa possibilità, vengono effettuate analisi approfondite da parte 

dei medici incaricati dall’ASL o dall’Ispettorato del Lavoro per garantire la tutela della 

salute sul luogo di lavoro, sia della futura madre che del nascituro e prevenire eventuali 

problemi di salute.  

- congedo di paternità → questa misura è finalizzata per permettere ai padri lavoratori 

di usufruire anch’essi di un periodo di astensione obbligatoria, pari a 10 giorni, per 

potersi prendere cura del neonato, per cercare di stabilire fin da subito uno stretto legame 

con il bambino e per sostenere la madre sia fisicamente che psicologicamente nel pe-

riodo post-parto. Inoltre, questo congedo permette la promozione dell’uguaglianza di 

genere, rendendo la società più inclusiva anche dal punto di vista dei padri.  

- congedi parentali → è un periodo di astensione dal lavoro che dà diritto sia alla madre 

che al padre (da ripartire tra i due genitori) ed è fruibile entro i 12 anni di vita del bam-

bino. Questa fase non deve superare il periodo complessivo (tra i due genitori) pari a 10 

mesi, cifra che viene innalzata a 11 mesi se anche il padre lavoratore si astiene dal lavoro 

per un periodo, anche frazionato, di almeno 3 mesi. Per l’intera durata del congedo, ai 

genitori viene corrisposta un’indennità pari al 30% della retribuzione giornaliera, entro 

i 12 anni di età del bambino e per un periodo massimo di 9 mesi.  

Con la Legge di Bilancio 2023, è stato stabilito l’aumento dell’indennità di congedo 

spettante ad entrambi i genitori (in modalità ripartita) o a uno solo dei due, pari all’80% 

della retribuzione, da richiedere per solo un mese ed entro il compimento dei 6 anni di 

vita del bambino. 

- congedi per l’assistenza di familiari disabili (legge 104/1992) → è una misura che 

permette ai lavoratori dipendenti di assentarsi dal lavoro per consentire loro di dedicarsi 

all’assistenza e alla cura di un familiare affetto da disabilità grave e non autosufficiente. 

Per poter usufruire del congedo, deve essere presentata domanda da parte del lavoratore 

dipendente che attesti il grado di parentela e successivamente il lavoratore ha diritto a 3 

giorni di permesso mensile da poter usufruire in maniera continuativa oppure frazio-

nata. Con l’entrata in vigore del nuovo decreto, a partire dal 13 agosto 2022, è stato 

riconosciuto il diritto di assistere un familiare affetto da grave disabilità anche a tutti 

quei soggetti che ne hanno diritto e quindi più lavoratori possono usufruire di questo 

accomodamento per l’assistenza di un unico disabile. In questo modo, viene eliminata 

la figura del cosiddetto “referente unico dell’assistenza”. 

 

 



 

8 

- congedo per la malattia del figlio → questo congedo corrisponde ad un permesso non 

retribuito che possono chiedere i genitori lavoratori dipendenti per assistere il proprio 

figlio malato. La normativa italiana prevede che i genitori, alternativamente, abbiano il 

diritto di astenersi dal lavoro nel limite di 5 giorni l’anno per la malattia del proprio 

figlio di età compresa fra i 3 e gli 8 anni. Al di fuori di questa soglia consentita, possono 

intervenire le singole realtà lavorative oppure può essere prevista un’integrazione da 

parte dei CCNL per quanto riguardo un numero maggiore di giorni o di garanzie con-

cesse (e ciò non accade facilmente).  

- trasformazione del contratto da tempo pieno a tempo parziale → questo accomo-

damento rientra nelle misure di conciliazione vita-lavoro per riuscire ad equilibrare il 

lavoro e la salute stessa del lavoratore. Viene riconosciuto come diritto ai “lavoratori 

affetti da patologie oncologiche o da gravi patologie cronico-degenerative ingrave-

scenti”1 ed una volta che lo stato di salute lo rende possibile e ci sia un’effettiva richiesta 

da parte del lavoratore, il rapporto di lavoro deve essere trasformato nuovamente a 

tempo pieno. Inoltre, altri dipendenti che hanno priorità di accesso a questa misura (ma 

non ne hanno un diritto effettivo) sono coloro che hanno coniuge, figli o genitori affetti 

da patologie oncologiche, chi assiste una persona convivente a cui sia stata riconosciuta 

un’invalidità al 100% e che necessita di assistenza continua e coloro i quali hanno un 

figlio convivente di età non superiore ai 13 anni o con un figlio convivente portatore di 

handicap. È possibile usufruire di questo accomodamento, una volta sola, per tutti i la-

voratori che non vogliano beneficiare del congedo parentale e che allo stesso tempo 

vogliono ottenere la riduzione dell’orario non superiore al 50 per cento. 

- lavoro agile → un’ulteriore misura prevista è legata alla disciplina del lavoro agile che 

permette ai lavoratori pubblici e privati che ne usufruiscono flessibilità, efficienza 

aziendale, autonomia nello svolgere la propria responsabilità, favorire il benessere sul 

posto di lavoro. Oltre a questi aspetti per il lavoratore, il lavoro agile (o smart-working) 

rappresenta dei vantaggi anche alle aziende in termini di costi (costi operativi legati 

all’affitto e alle varie spese che ciascuna azienda sostiene giornalmente), di sicurezza (il 

lavoratore non deve più affrontare il traffico presente sul tragitto casa-lavoro), a livello 

organizzativo-logistico.  Anche se si svolge da remoto, questa forma alternativa è pro-

tetta da medesima retribuzione, stessi incentivi, tutela della sicurezza, corretto funzio-

namento dei mezzi tecnologici concessi per lo svolgimento del telelavoro. 

________________________ 

1Art. 8, comma 3 della legge n.81/2015, relativa alla disciplina organica dei contratti di lavoro. 
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1.2 - PRINCIPALI DIFFERENZE TRA LA DISCIPLINA NAZIONALE E QUELLA 

EUROPEA 

Le politiche di conciliazione vita-lavoro possono influire diversamente sull’occupazione, 

soprattutto quando esaminiamo le differenze sia sul piano geografico che sul piano di ge-

nere. Possiamo notare come, nonostante i progressi attuati, persistono ancora ampi divari 

occupazionali fra uomini e donne e questo gap diventa più ampio in alcuni Paesi, soprattutto 

quando si prendono in considerazione le donne con figli, creando in questo modo anche 

divari retributivi e pensionistici. 

 

Figura 1.1 - Divario retributivo di genere per paese dell’UE. Fonte: Eurostat, 2023 

 

Prima però diamo una definizione del divario retributivo di genere. Esso rappresenta la “diffe-

renza tra la retribuzione media tra uomo e donna in un determinato contesto lavorativo a parità 

di ruolo e mansione”2. Se diamo uno sguardo al grafico qui sopra, possiamo notare come le 

donne guadagnano, in media, all’ora circa il 12,7% in meno degli uomini. L’unico paese UE 

che è riuscito a colmare il divario retributivo di genere è stato il Lussemburgo. Certo è che un 

divario retributivo minore non sta a significare una maggiore uguaglianza , ma molte volte è la 

minore partecipazione delle donne all’interno del mercato del lavoro. Considerando l’inverso, 

il divario più alto denota come le donne svolgono attività professionali a ridotto regime di orario 

oppure che la loro occupazione è legata solamente ad un ristretto numero di mansioni. Nono-

stante il recepimento nel diritto comunitario (all’interno dei Trattati di Roma del 1957) della 

parità salariale e nonostante i progressi compiuti e l’attenzione sempre più crescente negli ultimi 

anni riguardo a questo tema, ci ritroviamo ancora oggi a fronteggiare un problema che continua 

a persistere in molti Paesi e settori.  

___________________________ 

2Divario retributivo di genere è l’espressione tradotta dall’inglese “gender pay gap”. Definizione tratta da Treccani.  



 

10 

 

Tutto questo, però, è anche dovuto ad una serie di fattori, come ad esempio:  

• una minore presenza in alcuni settori occupazionali ad alta retribuzione e la relativa 

massiccia presenza nei settori con retribuzione relativamente medio-bassa 

• luoghi di lavoro in cui esistono ancora casi di discriminazione diretta nei confronti delle 

donne con una conseguenza di minore opportunità di guadagno 

• il fatto che sono principalmente le donne che si occupano della famiglia, dedicando così 

meno tempo e risorse al lavoro con il rischio di interruzioni di carriera, abbandono del 

posto di lavoro e sempre più una maggiore richiesta di lavori a tempo parziale.  

 

Riducendo questi squilibri esistenti tra lavoro e vita privata, si potrebbe arrivare alla creazione 

di un mercato del lavoro più inclusivo, ottenendo dei miglioramenti dal punto di vista occupa-

zionale di genere ed impattando positivamente sulla qualità della vita dei lavoratori.  

È per questo che è intervenuta la direttiva UE 2019/1158 per cercare di creare in qualche modo 

un equilibrio tra lavoro e vita familiare, garantendo “congedi appropriati, modalità di lavoro 

flessibili ed accesso a servizi di assistenza”3. Il motivo principale di questo interessamento da 

parte della Commissione Europea è quello di promuovere il principio della parità di trattamento 

e di opportunità tra uomini e donne sul posto di lavoro e di conciliare al meglio il rapporto tra 

lavoro ed impegni professionali.  

 

Tutte queste misure si inseriscono in un contesto già molto complicato per le coppie di genitori 

che hanno intenzione di avere figli o chi ne ha già, ma vorrebbe far crescere il proprio nucleo 

familiare. Tutte queste limitazioni che si vengono a creare all’interno dei contesti lavorativi e 

senza un supporto sistemico adeguato alla genitorialità, sarà complesso far ripartire la crisi de-

mografica che il nostro Paese sta vivendo.  

 

 

 

 

 

 

 

 

3
Definizione proveniente dal testo ufficiale della Direttiva UE 2019/1158 del 20 giugno 2019, pubblicata in 

GUUE, relativa all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza. 
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CAPITOLO 2 - LA DISCIPLINA NAZIONALE 

 

2.1 - IL QUADRO NORMATIVO IN VIGORE 

L’attuale legislazione in materia di conciliazione vita-lavoro pone l'accento sull’importanza di 

creare un equilibrio tra gli impegni professionali e personali dei lavoratori. Queste politiche 

sono volte a favorire un ambiente lavorativo sano che consenta ai dipendenti di poter gestire le 

proprie responsabilità familiari e personali. In questo modo, la legislazione concede ai genitori 

il diritto di prendersi cura dei propri figli. Se volgiamo uno sguardo alla disciplina applicabile, 

le norme relative ai congedi e alle misure di conciliazione vita-lavoro sono contenute principal-

mente nel d.lgs. 151/2001, anche denominato “Testo unico in materia di tutela e sostegno della 

maternità e della paternità” e sue successive modifiche intervenute negli anni. Altre disposi-

zioni di derivazione normativa che si possono applicare a questo tema sono:  

• legge 104/1992 → “legge quadro per l’assistenza, integrazione sociale e diritti delle 

persone disabili”; 

• decreto legislativo 80/2015 → questo decreto innalza la soglia minima prevista dai 

precedenti decreti, in riferimento alla malattia del bambino e contestualmente viene in-

nalzata l’età del bimbo affinché i genitori possano usufruire dei congedi parentali; 

• legge 81/2017 → questa legge introduce la possibilità di proseguire il rapporto di lavoro 

subordinato anche da remoto, grazie all’ausilio delle nuove tecnologie. Questa nuova 

tipologia di lavoro è detto lavoro agile (detto anche smart working), utilizzato soprat-

tutto nel periodo della pandemia da Covid-19 del 2020.  

Inoltre, non possiamo non citare le recentissime norme che sono state tema di ampia discussione 

lo scorso anno, le quali hanno modificato una parte considerevole delle norme sopracitate per 

cercare di riformare la parte legata alla conciliazione tra vita professionale e privata per i lavo-

ratori dipendenti e non. Stiamo parlando della direttiva UE 2019/1158 e la sua relativa traspo-

sizione in norma di diritto interno, il decreto legislativo 105/2022. Questa serie di misure è volta 

al conseguimento della divisione delle responsabilità tra i genitori, permettendo in questo modo 

il continuo miglioramento dal punto di vista della parità di genere. Nonostante ciò, all’interno 

di queste riforme non sono state incluse tutte quelle forme di congedi relativi ai figli in età 

adolescenziale, la quale rappresenta una fascia d’età delicata, non solo a livello di salute, ma 

anche a livello psicologico. Anche la Costituzione e il Codice civile dedicano alcuni articoli 

alle norme legate alla conciliazione vita lavoro ed in particolare l’art. 31 e 37 Cost. e l’art. 2110 

c.c. 
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• art. 31 Cost. → l’articolo, in particolare il comma 2, risponde al dovere dell’ordina-

mento di protezione della maternità, in modo da non sminuire la donna sia nel contesto 

sociale che in quello lavorativo. Proprio per quanto riguarda ciò, esso impone alle varie 

istituzioni alcune regole su come tutelare la maternità, l’infanzia e la gioventù: concetti 

che sono legati sia al comma precedente sia al concetto di famiglia, essendo tali soggetti 

da sempre i più fragili all’interno dell’ordinamento.   

Inoltre, questo articolo prevede delle misure economiche volte all’agevolazione delle 

famiglie, come i congedi, i sostegni per le famiglie numerose e bisognose, l’aiuto per il 

reinserimento e la tutela del posto di lavoro che sia stato sospeso per usufruire di queste 

misure. 

• art. 37 Cost. → l’articolo in questione esordisce affermando il principio della parità tra 

uomo e donna, riguardo ai diritti non solo nella vita sociale, ma anche in quella lavora-

tiva, disponendo dunque che “la donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parità di 

lavoro, le stesse retribuzioni che spettano ai lavoratori”. Ciononostante, come analiz-

zato nel capitolo precedente, il gender pay gap risulta distante dalla perfetta parità: ed è 

proprio grazie all’intervento del legislatore e dei CCNL che c’è stata la possibilità di 

stabilire una soglia minima retributiva (art. 36 Cost.), per cercare di arginare queste 

situazioni di discriminazione di genere.  

• art. 2110 c.c. → l’articolo prevede che in certi casi (come per esempio: malattia e  gra-

vidanza), il rapporto di lavoro viene sospeso ed è compito del datore di lavoro (quando 

non intervenga lo Stato) indennizzare, in misura proporzionata al periodo preso in con-

siderazione, il lavoratore. Durante questo periodo, il lavoratore è tutelato relativamente 

al licenziamento: il lavoratore non può essere licenziato solamente per i motivi che com-

prende questo articolo, anzi deve essere garantita la conservazione del posto di lavoro.  

 

2.1.1 - IL T.U. 151/2001 - TESTO UNICO SULLA MATERNITÀ E PATERNITÀ 

Con l’articolo 15 della legge n.53 dell’8 marzo 2000 (la quale anch’essa aveva finalità legate 

alla creazione e relativa attuazione di congedi destinati ai genitori e al promulgamento di prin-

cipi volti a favorire il coordinamento dei tempi tra vita personale e lavoro) il Parlamento diede 

delega al Governo ad emanare un decreto legislativo in grado di generare un testo unico conte-

nente delle disposizioni legislative aventi come materia le medesime finalità che erano state 

anticipate con la legge 53/2000.  Quindi, il 26 marzo 2001 è stato promulgato questo decreto 

legislativo, effettivamente entrato in vigore in Gazzetta Ufficiale il 27 aprile dello stesso anno.  
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Il d.lgs. 151/2001 è conosciuto più comunemente come “Testo Unico sulla maternità e pater-

nità” e stabilisce una serie di articoli diretti a tutelare un complesso di diritti e doveri che il 

legislatore cerca di garantire agli attuali ed ai futuri genitori per la cura, assistenza e tutela dei 

propri figli, garantendo un stabile equilibrio tra i diritti dei lavoratori e le esigenze delle imprese. 

E tutto questo viene attuato grazie al riconoscimento di congedi, riposi, permessi e tutela delle 

lavoratrici madri e lavoratori padri.  

Già all’inizio di questo testo unico, troviamo un importante veto che viene riaffermato, ovvero 

il divieto di discriminazione: infatti, all’art. 3 viene vietata qualsiasi forma di discriminazione 

“fondata sul sesso per quanto riguarda l’accesso al lavoro, alle iniziative di orientamento, for-

mazione, perfezionamento ed aggiornamento personale, in merito alla retribuzione, alla clas-

sificazione professionale, all’attribuzione di qualifiche e mansioni e alla progressione nella 

carriera” (commi 1-3, art. 3). Questo principio afferma che tutti i lavoratori hanno il diritto alla 

parità di trattamento, qualunque sia la loro razza, il loro colore, il sesso, la loro religione, per 

motivi legati all’origine sociale e la propria opinione pubblica. Vengono compresi all’interno 

dei divieti anche quelli legati ai criteri di selezione adottati (per assunzione e progressione in 

carriera dei singoli lavoratori, presenti negli annunci dei posti di lavoro) che potrebbe anche 

direttamente o indirettamente penalizzare il soggetto selezionato. Vi è particolare riguardo an-

che per tutti quei trattamenti sfavorevoli che vengono attuati, in ragione dello stato di gravi-

danza o durante il periodo relativo al congedo di maternità (o paternità). Proprio per questo 

motivo, sono state approvate a livello europeo delle misure legate all’obbligo di trasparenza 

contro le discriminazioni di genere nei rapporti di lavoro subordinato. Questo obbligo, a cui 

sono tenute le aziende dell’UE, impone la divulgazione delle informazioni inerenti alle retribu-

zioni: risulta una comunicazione necessaria per poter permettere un miglior confronto tra gli 

stipendi dei lavoratori e per contrastare il gender pay gap. È onere del lavoratore dare la prova 

(con onore parzialmente invertito) della discriminazione subita, e sarà compito della legisla-

zione nazionale stabilire gli oneri probatori a carico del datore di lavoro per dimostrare che la 

discriminazione non è avvenuta. Approfondendo l’analisi del testo unico, passiamo al capo II, 

il quale tutela la salute della lavoratrice:  

• l’art. 7, assieme anche al precedente art. 6, delinea i lavori vietati → “è vietato adibire 

durante il periodo di gravidanza e fino ai 7 mesi di età del figlio la lavoratrice al tra-

sporto e al sollevamento di pesi, nonché ai lavori pericolosi, faticosi ed insalubri”. Nel 

periodo in cui è  previsto il divieto, la lavoratrice è addetta ad altre mansioni, solitamente 

inferiori a quelle abituali (comma 3, art. 7). Durante questo periodo, la lavoratrice con-

serva la retribuzione corrispondente alle mansioni svolte precedentemente e anche la 

qualifica originale (comma 5, art. 7).  
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È prevista, inoltre, l’interdizione dal lavoro, nel momento in cui la lavoratrice non può 

essere trasferita ad un’altra mansione di inferiore livello (comma 6, art. 7). Inoltre, ai 

sensi dell’art. 8, le donne durante il periodo di gravidanza non possono svolgere attività 

in zone esposte a radiazioni e ad attività che possono comportare un rischio di contami-

nazione e relativo rischio della propria salute e quella del bambino.  

Infine, la lavoratrice non può essere adibita a svolgere turni notturni fino al compimento 

del 1° anno di età del bambino e non può essere obbligata a prestare turni notturni fino 

ai 3 anni di vita del bambino.  

 

Invece, per quanto riguarda il capo III, esso esamina il congedo di maternità e tratta diversi 

articoli, tra cui:  

• l’art. 16 → esso considera l’astensione obbligatoria dal lavoro: dunque, è vietato adibire 

al lavoro le donne nel periodo compreso tra i due mesi precedenti (al compimento del 

7° mese di gravidanza) alla data presunta del parto fino ai 3 mesi successivi alla data 

effettiva del parto. Questo periodo di astensione obbligatoria dal luogo di lavoro è detto 

anche congedo di maternità. La legislazione italiana prevede, all’art. 20, la flessibilità 

del congedo: è la possibilità che viene riconosciuta alla lavoratrice di posticipare l’asten-

sione obbligatoria dal lavoro, quindi a partire dall’8° mese di gravidanza fino al 4° mese 

di vita del bambino. Altra alternativa è la facoltà di astenersi dopo l’evento del parto e 

di usufruire dell’astensione obbligatoria entro i 5 mesi successivi dall’evento. Tutte que-

ste alternative sono a condizione che il medico convenzionato “ai fini della prevenzione 

e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non arrechi pregiu-

dizio alla salute della gestante e del nascituro”4.  

• art. 17 → sancisce l’estensione del divieto di attività lavorativa a tre mesi antecedenti 

alla data presunta del parto per le donne (durante il periodo di gestazione) siano adibite 

a lavori gravosi o le condizioni ambientali e lavorative sono ritenute nocive alla salute 

della donna, quando la lavoratrice non può essere trasferita ad altre mansioni inferiori 

oppure nel caso di gravi complicanze della gravidanza. 

Durante il periodo di astensione obbligatoria e per tutto il periodo del congedo di maternità, alle 

lavoratrici madri è riconosciuta un’indennità giornaliera pari all’80% della retribuzione. Essa 

risulta a carico INPS e per le lavoratrici dipendenti è generalmente anticipata in busta paga da 

parte del datore di lavoro.  

_________________________ 

4Comma presente all’art. 16 del d.lgs. 151/2001 ed inserito dall’art.1, comma 485, L. 30 dicembre 2018, n.145, a 

decorrere dal 1° gennaio 2019. 
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Solo per certe categorie di lavoratrici questa indennità viene pagata direttamente dall’istituto. 

Inoltre, durante questo periodo, vengono riconosciuti una serie di accomodamenti previsti 

dall’art. 22, come ad esempio la conservazione del posto di lavoro, la maturazione delle ferie, 

la tredicesima mensilità e dell’anzianità di servizio.  

Alla luce di quanto appena esaminato, anche il padre lavoratore ha diritto di astenersi dal lavoro 

e di usufruire del congedo di paternità. Può astenersi per tutta la durata del congedo di maternità 

oppure per buona parte di esso, nel caso in cui la lavoratrice madre non riesca ad usufruirne, in 

caso di morte, grave infermità, abbandono o affidamento esclusivo del bambino al padre (con-

gedo di paternità facoltativo, ai sensi dell’art. 28 del suddetto decreto).  

Per quanto riguarda le novità apportate al congedo di paternità (con l'introduzione del congedo 

di paternità obbligatorio, a partire dal 13 agosto 2022), verrà ampiamente discussa questa mo-

difica nei prossimi paragrafi del presente capitolo.  

 

Consideriamo ora le misure volte a tutelare i genitori in occasione della malattia del figlio: 

infatti, secondo l’art. 47 di questa legge, i genitori hanno diritto ad astenersi dal luogo di lavoro 

per i periodi corrispondenti alla malattia del figlio. In particolar modo, viene garantito:  

• ad entrambi i genitori, in modo alternativo, per periodi equivalenti ai periodi di malattia 

di ciascun figlio avente un’età compresa tra la nascita e i 3 anni di età.  

• ciascun genitore, sempre alternativamente, ha il diritto di astenersi dal lavoro per un 

periodo massimo di 5 giornate lavorative l’anno per i periodi di malattia di ciascun figlio 

di età compresa tra i 3 e gli 8 anni.  

Durante questi periodi di congedo, il genitore che usufruisce del congedo per la malattia del 

bambino, deve produrre adeguata documentazione (certificato di malattia del bambino) per co-

municare al datore di lavoro che l’assenza è dovuta per badare al figlio malato. Inoltre, la legi-

slazione italiana non prevede che, durante la fruizione del congedo per la malattia del bambino, 

venga corrisposta alcuna indennità.  

Questo è quello che detta la legge in via generale: tuttavia, i contratti collettivi e i datori di 

lavoro possono prevedere delle condizioni più favorevoli e riconoscere quindi ulteriori giorni 

di permesso per fronteggiare tutti quegli eventi che riguardano i figli dei lavoratori dipendenti.  

 

Ultima considerazione in merito alle tutele delle lavoratrici durante il periodo di gravidanza 

riguarda il divieto di licenziamento, dimissioni e diritto al rientro e alla conservazione del po-

sto.  
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• art. 54 → questo articolo definisce che le lavoratrici madri non possono essere licen-

ziate dall’inizio del periodo di gestazione fino al compimento di un anno di età del bam-

bino. Il divieto di licenziamento viene applicato anche al lavoratore padre, se quest’ul-

timo dovesse astenersi dal lavoro durante i primi 3 mesi di vita del bambino per cause 

legate alla mancanza della madre (morte, infermità, affidamento esclusivo al padre). È 

ammesso il licenziamento solo per grave colpa che costituisce giusta causa, cessazione 

dell’attività lavorativa, termine della prestazione o scadenza del termine, mancato supe-

ramento del periodo di prova. Ad eccezione di queste 4 ipotesi, il licenziamento intimato 

alla lavoratrice viene considerato nullo, anche in caso di domanda legata ai congedi o 

per la malattia del bambino.  

• art. 55 → relativamente alle dimissioni, nel caso in cui esse siano volontarie durante il 

periodo di gestazione e/o congedo di paternità, i lavoratori che le presentano hanno di-

ritto a tutte le varie indennità che sono previste nel caso di licenziamento, sia dalla legge 

che dalle disposizione contenuti nei singoli contratti.  

• art. 56 → le lavoratrici, una volta rientrate dal periodo di astensione obbligatoria, hanno 

diritto ad essere reintegrate nella medesima attività lavorativa che svolgevano preceden-

temente, salvo espressa rinuncia. Inoltre, hanno il diritto di permanere nella stessa posi-

zione fino al compimento di 1 anno di vita del bambino.  

 

2.1.2 - LA LEGGE 104/1992: COME CAMBIANO LE REGOLE DEI PERMESSI E DEI 

CONGEDI 

Con la legge n. 104 del 5 febbraio 1992, meglio nota come Legge 104, la Repubblica italiana 

ha dettato i principi normativi legati ai diritti, all’integrazione sociale e all’assistenza delle per-

sone disabili, assicurando sostegno adeguato sia ai soggetti disabili, sia ai familiari, i quali sono 

i soggetti incaricati a prendersi cura di loro. Pubblicata in Gazzetta il 17 febbraio 1992, nel 

corso degli anni è stata modificata da una serie di decreti e leggi, tra cui la legge n.53/2000, il 

d.lgs. 151/2001 e più recentemente dal d.lgs. 105/2022.  

 

I soggetti destinatari di questa legge sono tutte le persone disabili come ad esempio i disabili 

visivi, uditivi, autistici, con sindrome di Down, motori e psichici ed inoltre tende a tutelare non 

sono i singoli portatori di handicap, ma anche chi provvede al loro sostentamento quotidiano.  

Addentrandoci nell’analisi della normativa, possiamo considerare questa legge come un sup-

porto di tipo sociale, psicologico, ma anche economico che viene fornito e garantito alla persona 

affetta da disabilità. Ora consideriamo nello specifico qualche articolo:  
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• l’art.3, comma 1, definisce chi è la persona disabile: è disabile  “colui  che presenta una 

minorazione fisica, psichica o sensoriale [...] che è causa di difficoltà di apprendimento, 

relazione o integrazione lavorativa, tale da determinare uno svantaggio sociale e di 

emarginazione”5. Inoltre, al comma 3, viene anche precisato con un’apposita defini-

zione la disabilità grave, ovvero quella situazione che “abbia ridotto l’autonomia per-

sonale, in modo da rendere necessario un intervento assistenziale permanente nella 

sfera individuale e relazionale”5. 

 

All’interno dello stesso articolo, troviamo due definizioni completamente differenti per riferirci 

alle diverse categorie di disabili e ciò è stato reso necessario perché la principale differenza sta 

nel riconoscimento della situazione di gravità del disabile stesso. Affinché avvenga il ricono-

scimento della situazione di disabilità di una persona, deve essere rilasciato un certificato me-

dico-legale da parte di una Azienda Sanitaria Locale (ASL) e questo ha una rilevanza impor-

tante in termini di agevolazioni economiche, fiscali, lavorative, sociali riservate a questi sog-

getti.  

• l’art. 4 definisce come deve essere effettuato l’accertamento relativo all’handicap e 

viene indicato che “è effettuato dalle unità sanitarie locali mediante le commissioni 

mediche, di cui all’articolo 1 della legge 295/1990, che sono integrate da un operatore 

sociale (o da un esperto) in servizio presso le unità sanitarie locali”6.  

 

Per ottenere la certificazione di disabile, bisogna rispettare alcuni passaggi importanti per la 

buona riuscita della richiesta. L’iter procedurale inizia con il certificato medico da parte del 

medico curante, il quale lo invia telematicamente all’INPS. Successivamente, l’interessato deve 

procedere con la domanda di “accertamento di stato dell’handicap”, mediante l’apposito portale 

dell’INPS. L’ultimo step è la convocazione alla visita dinanzi alla Commissione medica, che 

risulta essere l’incaricata a decretare lo stato di disabilità del soggetto richiedente. La pronuncia 

dello stato definitivo deve avvenire entro 90 giorni dalla data di presentazione della domanda.  

 

Come già sottolineato in precedenza, sappiamo che questa normativa, oltre a differenziare le 

categorie di disabili che si possono incontrare, vengono riservate loro e propri familiari nume-

rose agevolazioni fiscali.  

______________________ 

5
Definizione della persona disabile, delineato dall’art. 3 della legge quadro 104/1992 

6
Norma per l’accertamento dell’invalidità del soggetto disabile, già presente anche nella legge n.295 del 15 ottobre 

1990, in materia di accertamento delle minorazioni e malattie invalidanti.  
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Vediamo di seguito alcune delle misure attuate:  

• inserimento nel mondo del lavoro → l’art. 19 della legge dispone che sono da inten-

dersi idonei al lavoro anche coloro affetti da una “minorazione psichica, con una capa-

cità lavorativa che ne consente l’impiego in mansioni compatibili”. Per far sì che un 

lavoratore sia idoneo, è la Commissione medica (all’art. 4) che accerta o meno la capa-

cità lavorativa della persona disabile;  

• diritto all’educazione e all’istruzione → viene garantita dagli art. 12 e seguenti, un’ef-

ficiente educazione ed istruzione per le persone disabili, fin dalla scuola materna, nelle 

istituzioni scolastiche di ogni ordine e grado e nelle istituzioni universitarie.  

• acquisto di veicoli → detrazione IRPEF pari al 19% della spesa sostenuta per l’acqui-

sto, IVA agevolata fissata al 4%, esenzione dal pagamento del bollo auto ed esenzione 

dal pagamento dell’imposta relativo al passaggio di proprietà; 

• acquisto di mezzi e sussidi tecnici ed informatici → detrazione IRPEF del 19% sulla 

spesa sostenuta, IVA pari al 4%, detrazioni per le spese sostenute riguardanti i cani 

guida (per i ciechi) e di tutti quei servizi necessari alle persone non udenti. All’interno 

di questa categoria pc, telefonia, apparecchiature motorie e tutti quei mezzi che possono 

aiutare e rendere più facile la vita del soggetto disabile (art. 25); 

• barriere architettoniche → detrazione IRPEF per le spese sostenute al fine di abbattere 

le barriere architettoniche che ostacolano la vita quotidiana della persona disabile (art. 

23-29); 

• spese mediche → deduzione dell’intera somma riguardanti spese mediche sia generiche 

che specifiche; 

• assistenza → deduzione di tutti gli oneri contributivi versati per il personale addetto 

all’assistenza (art. 33); 

In merito all’adibizione al lavoro notturno, con una sentenza del mese di maggio 2023, la Corte 

di Cassazione ha ribadito che il lavoratore (il quale ha una persona disabile a carico) non è 

obbligato a svolgere attività lavorativa durante l’orario notturno. Con orario notturno si intende 

lo svolgimento di una prestazione lavorativa che viene svolto per almeno 7 ore consecutive, in 

un orario compreso tra la mezzanotte e le 5 del mattino.  

Infatti, ai sensi dell’art. 11 del d.lgs. 66/2003 (limitazioni al lavoro notturno) e l’art.53 del d.lgs. 

151/2001 (lavoro notturno), viene stabilito il non obbligo di svolgere attività lavorative notturne 

per tutti quei lavoratori che hanno a carico una persona disabile ai sensi dell’art.3 della legge 

104/1992.  
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Da ciò, è nata una controversia giudiziaria che ha portato la Corte di Cassazione a pronunciarsi, 

poiché la controparte richiedeva l’esenzione dal lavoro notturno solo in caso di una persona 

affetta da disabilità grave. Ed è proprio per questo motivo che questa interpretazione non viene 

condivisa dalla Corte, in quanto ai sensi dell’art. 3 della legge 104/1992 viene definita sia la 

condizione di handicap sia quella di handicap grave, e già chi presenta le caratteristiche com-

patibili a quelle descritte nel comma 1 viene considerato in condizione disabilità. Dunque, la 

soluzione finale adottata per questo caso è la seguente:  

il lavoratore che ha carico ed assiste una persona disabile ha diritto all’esonero dal lavoro not-

turno, proprio perché la norma non richiede la presa in considerazione  della dichiarazione di 

gravità dello stato di handicap del disabile.   

Un’altra agevolazione che bisogna prendere in considerazione è quella prevista dall’art. 33. 

Esso prevede una serie di permessi di astensione dal lavoro, i quali vengono retribuiti e coperti 

da contribuzione figurativa (ai fini pensionistici). Dunque, il lavoratore dipendente disabile ha 

diritto a permessi retribuiti, per ogni mese di lavoro, pari a 3 giorni (continuativi o frazionati) 

oppure 2 ore giornaliere. Possono fruire dei permessi retribuiti:  

• la persona affetta da handicap in situazione di gravità 

• i familiari del disabile: il coniuge o i genitori oppure i parenti entro il secondo grado di 

parentela 

Per quanto riguarda i genitori di disabili, la prima cosa che si prende in considerazione è l’età 

del figlio disabile, perché è proprio in base all’età di quest’ultimo che cambiano anche le 

norme:  

• età del figlio minore di 3 anni → i genitori possono usufruire, in maniera alternativa, di 

2 ore di permesso giornaliero, 3 giorni di permesso mensile oppure del prolungamento 

del congedo parentale;  

• età del figlio compresa tra i 3 e i 12 anni → i genitori possono usufruire di 3 giorni di 

permesso mensile (anche in maniera frazionata) oppure del prolungamento del congedo 

parentale.  

Se, invece, ci riferiamo al coniuge, alla parte dell’unione civile o del convivente di fatto, essi 

possono usufruire di 3 giorni di permesso mensile per le persone disabili di età superiore a 12 

anni di età. Sempre a riguardo di questi permessi, nel 2016 (con la legge Cirinnà) è stato rag-

giunto un grande traguardo: quello di considerare, all’interno di una convivenza di fatto e di 

un’unione civile, come assistente del disabile, solo ed unicamente il partner di quest’ultimo e 

non eventuali suoi parenti, in quanto sia la convivenza di fatto, sia l’unione civile non costitui-

sce un rapporto di parentela.  
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L’unica differenza da prendere in considerazione è che i soggetti compresi all’interno di 

un’unione civile, possono usufruire del congedo straordinario (art. 42, d.lgs. 151/2001).  

Un’importante modifica avvenuta con l’introduzione del d.lgs. 105/2022 è stata la riformula-

zione del comma 3 dell’art. 33 della legge 104/1992. È stato, infatti, eliminato il principio del 

“referente unico dell’assistenza”. Pertanto, a decorrere dal 13 agosto 2022, il diritto all’assi-

stenza della persona disabile spetta, su richiesta, anche a tutti quei soggetti tra coloro i quali ne 

hanno diritto, i quali possono usufruirne in via alternativa tra loro.  

 

2.2 - IL RECEPIMENTO DELLA DIRETTIVA UE 2019/1158 E LE NOVITÀ INTRO-

DOTTE DAL D.LGS 105/2022 

Con la pubblicazione n. 176 in Gazzetta Ufficiale del 29 luglio 2022, è stato introdotto nella 

legislazione italiana il d.lgs. 30 giugno 2022, n. 105, il quale recepisce le novità della direttiva 

UE n. 2019/1158. Quest’ultima è concernente “all’equilibrio tra attività professionale e vita 

familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE”. 

Questo decreto ha introdotto alcune novità in materia di congedi parentali, lavoro agile, assi-

stenza alle persone con disabilità, ma anche la modifica relativa alle norme della maternità e 

della paternità, le quali hanno come finalità il miglioramento e della conciliazione tra la vita 

personale e quella lavorativa. Inoltre, il decreto ha apportato delle modifiche al Testo Unico 

151/2001 (di cui ho parlato precedentemente), alla legge 104/1992 (assistenza e cura della per-

sona disabile, con relativa tutela dei loro diritti), alla legge 81/2017 ed alla legge 81/2015. Con-

sideriamo ora le varie modifiche:  

• congedo di paternità obbligatorio → al padre lavoratore spetta un periodo di congedo 

obbligatorio pari a 10 giorni lavorativi (sia in modo continuativo, che in modo frazio-

nato), indennizzati al 100%, che il padre può fruire nel periodo compreso tra i 2 mesi 

antecedenti alla data presunta del parto e i 5 mesi successivi alla data dello stesso. La 

disciplina di questa misura viene incluso all’interno del Testo Unico solamente nel 2022 

(con la legge finanziaria), dopo l’introduzione in via sperimentale da parte della Legge 

Fornero nel lontano 2012. È, inoltre, disciplinato il congedo di paternità facoltativo (ai 

sensi dell’art. 28 del d.lgs. 151/2001), che viene applicato al padre lavoratore nei parti-

colari casi di morte o grave infermità della madre o di affidamento esclusivo del bam-

bino al padre.  

• congedo parentale → per quanto riguarda questo accomodamento, è stato previsto un 

aumento riguardante la durata del congedo (indennizzato al 30%), dove viene innalzata 

l’età del bambino da 6 a 12 affinché i genitori possano usufruire di questo congedo.  
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Inoltre, viene incrementata da 6 a 9 mesi la durata del congedo che viene indennizzato 

a carico dell’INPS, sempre nella misura del 30% che sono così ripartiti: 3 mesi spettano 

alla madre, 3 mesi spettano al padre e i restanti 3 mesi spettano ad entrambi i genitori, 

in alternativa tra loro. Anche quest’ultimo deve essere goduto da ciascuno dei genitori 

entro il 12esimo anno di vita del bambino. Altra novità introdotta nel 2022 è relativa 

all’aumento dell’indennità di congedo parentale: è stata predisposta l’elevazione dell’in-

dennità del congedo dal 30% all’80% della retribuzione percepita dal lavoratore per 1 

solo mese (dei totali 3 mesi spettanti), a patto che venga fruita dai destinatari entro il 6° 

anno di vita del bambino.  

L’INPS, successivamente all’entrata in vigore di queste nuove misure, ha precisato che 

queste ultime spettano ad entrambi i genitori in modo ripartito fra gli stessi oppure può 

essere usufruito soltanto da uno dei due.  

Vengono riformati anche i congedi parentali per i lavoratori autonomi e viene ricono-

sciuto anche ai padri autonomi questo diritto: in particolar modo, viene garantita la pos-

sibilità di usufruire di 3 mesi, entro il 1° anno di vita, per ciascun genitore.  

• assistenza del disabile (legge 104/1992) → in riferimento alle persone disabili, viene 

eliminato il principio del “referente unico dell’assistenza” (ora il diritto ad assistere un 

disabile può essere riconosciuto a più soggetti, su richiesta, che possono essere usufruiti 

in modo alternativo tra loro). Inoltre, è stato incluso tra i beneficiari il convivente di 

fatto (ovvero, quel soggetto che beneficia del permesso di assistere solo ed unicamente 

l’altro soggetto della coppia, il quale è affetto da disabilità grave.  

• prolungamento del congedo parentale per assistenza del figlio disabile → il nuove 

decreto concede ai genitori aventi figli minori disabili di poter usufruire di un permesso 

giornaliero (pari a 2 ore) retribuito fino all’età di 3 del bambino o, in alternativa, di 

ricorrere al prolungamento del congedo parentale per massimo 3 anni, da poter usufruire 

entro i 12 anni di vita del bambino avente disabilità grave. Anche in questo caso, l’in-

dennità che spetta ai genitori che assistono dei minori disabili, è pari al 30% della retri-

buzione.  

 

In conclusione, il d.lgs. 105/2022 rappresenta un importante progresso nella legislazione ita-

liana. In particolar modo, questo decreto contiene delle significative disposizione volte a pro-

muovere il benessere e la tutela dei lavoratori e dei genitori, fornendo strumenti normativi ade-

guati per rispondere alle sfide che la società moderna ci impone. Sarà compito del legislatore 

farne garantire il rispetto e la corretta applicazione degli stessi, al fine di apportare migliora-

menti e garantire il raggiungimento degli obiettivi prefissati dai Governi attuali. 
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CAPITOLO 3 - LA PARITÀ DI GENERE E LA DEFINIZIONE DI LAVORO AGILE 

 

3.1 - LE PARI OPPORTUNITÀ UOMO -DONNA PREVISTE DALL’ORDINAMENTO 

NAZIONALE 

Con il termine “pari opportunità” ci si riferisce al principio giuridico che mira a tutelare il di-

vario di genere e soprattutto che ha l’obiettivo di rimuovere ogni sorta di ostacolo che tende a 

discriminare tutti quegli individui più fragili all’interno di una società in relazione alla loro vita 

sociale, economica, politica, ma anche all’ interno del mondo del lavoro. Quello che gli indivi-

dui di una certa società si aspettano da parte del legislatore è sicuramente l’ottenimento di una 

condizione di parità e di uguaglianza sostanziale, per permettere a tutti il medesimo trattamento 

davanti alla legge. Si tratta, quindi, di un insieme di regole, iniziative e politiche che mirano a 

realizzare un'effettiva parità di genere nell'accesso al mondo del lavoro. Dando uno sguardo 

alla normativa nazionale, possiamo notare che sono in vigore, sul piano giuridico, alcune norme 

relative alle pari opportunità: stiamo parlando del d.lgs. 198/2006, più comunemente conosciuto 

come “Codice delle pari opportunità tra uomini e donne”. Con l’emanazione di questo decreto, 

è stato dato il compito al Governo di effettuare una sistemazione delle disposizioni normative 

(già vigenti all’epoca) per poter prevenire e rimuovere ogni forma di discriminazione fondata 

sul genere, sulle retribuzioni, le tutele della lavoratrice madre.  

Recentemente, questa normativa è stato oggetto di modifica, con l’entrata in vigore dalla legge 

n.162 del 2021, la quale reca modifiche alle norme precedentemente contenute all’interno del 

Codice suddetto. All’interno di tale legge sono contenuti 6 nuovi articoli volti ad integrare il 

precedente testo normativo con temi principalmente legati all’occupazione femminile in rela-

zione alla retribuzione ed all’opportunità di poter crescere professionalmente. Nonostante ciò, 

il divario occupazionale e il gap retributivo di genere esistono e continuano a permanere nel 

nostro Paese. Vediamo quali sono i passaggi più importanti: 

• art. 1 → l’articolo si prefigge la disposizione di misure volte a contrastare tutte quelle 

discriminazioni basate sul sesso “che abbiano come conseguenza o come scopo di com-

promettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l'esercizio dei diritti umani 

e delle libertà fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o 

in ogni altro campo”.  

• art. 25 → vengono distinte le due tipologie di discriminazione, ovvero quella diretta e 

quella indiretta. La discriminazione diretta è quella situazione di fatto nel quale un sog-

getto viene trattata in modo meno favorevole in confronto a come sarebbe stata trattata 

un’altra persona in una simile situazione7. Invece, si ha il caso di discriminazione indi-

retta quando una certa disposizione o comportamento appaiono neutri,  
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ma sono volti a sfavorire una determinata parte della società8. Nel 2021, è stata modifi-

cata la nozione generale di discriminazione all’interno dell’ambito lavorativo. In parti-

colare, viene individuato che costituisce  discriminazione qualsiasi trattamento non fa-

vorevole al lavoratore o lavoratrice, in tutte le occasioni che possono porre il lavoratore 

in uno stato di svantaggio rispetto ad altri in base al fattore sesso. 

• art. 26 → l’articolo precisa che sono considerate discriminazioni anche le molestie (sia 

sessuali che non) che si attuano in comportamenti di terze persone che risultano sgradite 

ed indesiderate all’occhio della lavoratrice o lavoratore più debole e che hanno lo scopo 

di violare la dignità personale, creando un clima di tensione e umiliante. 

• art. 27 e 29 → la legge vieta qualsiasi discriminazione legata all’accesso nel mondo del 

lavoro, per quanto riguarda le modalità e i criteri di selezione, ma anche relativamente 

alla formazione e promozione professionale e alla progressione di carriera. All’interno 

di queste discriminazioni ricadono anche tutti quei riferimenti che vengono richiesti dai 

datori di lavoro durante i colloqui di selezione concernenti lo stato matrimoniale e/o di 

famiglia e ulteriori domande pertinenti ad una futura maternità o paternità. 

• art. 28 → l’articolo interviene sul tema delle retribuzioni ed esso prevede un effettivo 

e concreto divieto di discriminazione retributiva, stabilendo che “è vietata qualsiasi di-

scriminazione, diretta e indiretta, concernente un qualunque aspetto o condizione delle 

retribuzioni” relativa alla medesima attività professionale oppure ad equivalenti man-

sioni affidate al lavoratore. Purtroppo, questa strada sarà difficile da colmare, nono-

stante la presenza di queste norme, ma quello che si rende necessario è l’effettiva im-

plementazione di esse all’interno dei contesti lavorativi.  

• art. 46-bis → l’articolo è di recente introduzione (avvenuta con la legge 162/2021) 

che va ad integrare il già presente Codice. A partire dal 2022, è stata istituita la “certi-

ficazione della parità di genere” affinché venga redatto il “rapporto periodico sulla 

situazione del personale maschile e femminile”. Le aziende pubbliche e private sono 

tenute a tenere un rapporto, con periodicità biennale, che rappresenti la  composizione 

del personale maschile e femminile all’interno delle aziende. Sono obbligati a redi-

gerlo le aziende con oltre 50 dipendenti e le aziende con una composizione minore 

possono redigerlo su base volontaria. 

___________________________________ 

7
CIRILLO A.., 2022, “Discriminazioni dirette ed indirette nel lavoro”, Altalex;  

CONSIGLIO E., 2020, “Che cosa è la discriminazione? Un’introduzione teorica al  

diritto antidiscriminatorio”.   

8
Ibidem 
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Dunque, seguendo in maniera precisa queste direttive, c’è la possibilità che sia agli uomini che 

alle donne siano garantiti gli stessi diritti, le medesime opportunità e trattamenti non solo nella 

sfera lavorativa, ma anche in quella personale. Proprio per questo motivo è importante investire 

energie e risorse nella promozione della parità di genere perché tale sfida rappresenta un punto 

fondamentale per la collettività e soprattutto permette di promuovere e costruire una società 

sempre più equa ed inclusiva. 

 

3.2 - IL LAVORO AGILE: DEFINIZIONE ED ANALISI DELLA LEGGE 81/2017 

All’interno del quadro normativo nazionale, esiste una legge che tutela il lavoro agile, più pre-

cisamente la legge n.81 del 22 maggio 2017. Prima di analizzare le norme che tutelano il lavoro 

agile contenute all’interno del capo II, diamo una definizione concreta. Con la locuzione lavoro 

agile ci si riferisce ad una differente tipologia di lavoro subordinato, in quanto esso non prevede 

alcun vincolo di orario o di spazio. L’unica cosa essenziale da prendere in considerazione è 

l’attrezzatura necessaria per poter lavorare ovunque il lavoratore desideri: ci riferiamo in parti-

colar modo al pc aziendale, connessione veloce, webcam e simili per permettere video confe-

renze o meeting per fronteggiare all’assenza fisica del dipendente. Nonostante la  diversa tipo-

logia di lavoro subordinato applicato, ai “lavoratori agili" vengono concesse le medesime poli-

tiche di trattamento, sia normative sia retributive, previste dai contratti le quali vengono garan-

tite anche ai lavoratori che eseguono la propria prestazione lavorativa in modalità standard. 

Questa legge è stata oggetto di modifiche nell’arco temporale successivo e in primis è stato 

proprio modificato l’art. 18. Proprio grazie all’intervento del legislatore con la legge 145/2018, 

in cui è stato introdotto lo smart-working, sono state contemporaneamente riconosciute certe 

priorità alle lavoratrici madri che usufruiscono del congedo: a partire dal termine ultimo del 

congedo di maternità, la lavoratrice madre può far valere la sua richiesta di lavoro agile per i 3 

anni e 5 mesi successivi al parto, rendendo in questo modo più flessibile il rapporto di lavoro 

subordinato. Per quanto riguarda i lavoratori che assistono figli disabili, anche a loro viene 

riconosciuta la richiesta di smart-working con una piccola differenza rispetto alla categoria pre-

cedente: essi hanno diritto alla priorità senza alcun vincolo temporale, in quanto la disabilità 

grave certificata (ai sensi della legge 104/1992) “riduce l’autonomia personale in modo da 

rendere necessario un intervento assistenziale permanente e continuativo, sia nella sfera per-

sonale che in quella sociale”9.  

____________________________ 

9
Art. 3, comma 3 della legge 104/1992 
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Le caratteristiche principali, definite dai contratti sul lavoro in modalità agile, sono molteplici:  

• accordo tra le parti → la modalità deve essere preventivamente concordata tra il datore 

di lavoro e il lavoratore e va realizzato con accordo scritto; 

• durata → all’interno del contratto, deve essere specificata la durata, il quale può essere 

sia a tempo determinato che indeterminato ed eventualmente periodi di lavoro previsti 

in presenza e da remoto;  

• luoghi e tempo → essendo una modalità di lavoro caratterizzato da un preciso orario e 

luogo di lavoro, questi devono essere concordati a scelta del lavoratore compresi i tempi 

di riposo e i luoghi che non sono adatti per poter svolgere il lavoro agile;  

• strumenti di lavoro → in genere, salvo diversi accordi, è il datore di lavoro che fornisce 

la strumentazione informatica adeguata ad assicurare al lavoratore una prestazione otti-

male e sicura per poter accedere comodamente ai sistemi informativi aziendali; 

• controlli → all’interno del contratto stipulato tra lavoratore e datore di lavoro viene 

segnalato che possono essere effettuate delle verifiche da parte dell’azienda per l’effet-

tivo controllo delle mansioni affidate al lavoratore. Questi controlli possono avvenire 

tramite pc, smartphone, posta elettronica collegati ai server aziendali e devono comun-

que svolgersi nel limite della normativa di legge e della privacy dei dipendenti.  

 

Si sono poi susseguite ulteriori modifiche per quanto riguarda la proroga del lavoro agile. Dap-

prima, con l’introduzione di una proroga fino al 30 giugno 2022, successivamente rinnovato 

fino al 30 settembre dello stesso anno per i soggetti fragili e fino al termine dell’anno 2022 per 

i genitori con figli under 14. Attualmente, con la modifica all’art. 1, comma 306 della Legge di 

Bilancio 2023, si può riscontrare che la proroga del lavoro agile è stata individuata così come 

segue:  

• 30 settembre 2023: per i lavoratori del settore pubblico e privato affetti da patologie e 

condizioni individuate dal Ministero della Salute. In questo lasso di tempo, il datore di 

lavoro non può rifiutarsi di concederlo ed anzi, deve cercare di adibire il lavoratore a 

diverse mansioni, pur mantenendo lo stesso livello di retribuzioni stabilita dai CCNL; 

• 31 dicembre 2023: per tutti i lavoratori dipendenti del settore privato con figli under 

14, essi hanno diritto di svolgere la prestazione lavorativa anche da remoto, a patto di 

rispettare gli obblighi previsti dalla legge sul lavoro agile. Questo può verificarsi solo 

nel caso in cui all’interno del nucleo familiare non vi sia presente un altro soggetto che 

beneficia di strumenti volti all’interruzione lavorativa o un soggetto che risulti non la-

voratore e che possa occuparsi dei soggetti più fragili.  
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Sono compresi all’interno di questo ultimo termine massimo anche tutti quei soggetti 

che sono dichiarati (dai medici competenti) più a rischio di contagio per via dell’età o 

per via di condizioni legate a qualche patologia diagnosticata, che possono far manife-

stare nel soggetto una situazione di maggior rischio.  

 

3.3. - LE MAGGIORI TUTELE PREVISTE DAL RECENTE D.LGS. 105/2022 IN RI-

FERIMENTO AL LAVORO AGILE  

All’interno del recente decreto, possiamo trovare alcune disposizioni legate al mondo del lavoro 

agile e soprattutto possiamo riscontrare alcune novità in materia, tramite le quali si è ampliato 

il numero di soggetti a cui vengono riconosciute determinate priorità legate allo smart working 

(come i soggetti beneficiari della legge 104, ma anche per i lavoratori con condizioni speciali, 

come verrà specificato di seguito).  

Il primo articolo che viene preso in considerazione è l’art. 4 del d.lgs. 105/2022, il quale detta 

delle norme relative alla priorità nello smart-working, riscrivendo il precedente art. 18, comma 

3-bis, della legge 81/2017. In particolar modo, il nuovo articolo prevede che i datori di lavoro 

sia del settore pubblico che di quello privato, debbano riconoscere prioritariamente la modalità 

di lavoro agile ai lavoratori e alle lavoratrici che presentano richiesta di trasformazione del 

rapporto di lavoro se appartengono alle seguenti categorie:  

• lavoratori e lavoratrici che abbiano figli con un'età massima di 12 anni o figli affetti da 

disabilità grave (e in questo particolare caso, non viene imposto alcun limite di età); 

• tutti quei lavoratori disabili a cui sia stata accertata la situazione di gravità, ai sensi 

dell’art. 4 della legge 104/1992; 

• tutti quei lavoratori che rientrano all’interno della categoria dei c.d. “caregiver fami-

liare”: essi sono degli assistenti per tutti quei soggetti che, a causa di disabilità, risultano 

essere non autosufficienti e in grado di svolgere le attività quotidiane per potersi pren-

dere cura di sé. 

Durante questo periodo, viene applicato il divieto di discriminazione per tutti i lavoratori che 

richiedono l’effettiva utilizzazione del lavoro agile: in sostanza, il datore di lavoro non può 

“sanzionare, demansionare, licenziare, trasferire o sottoporre ad altra misura organizzativa 

avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro. Qualunque misura adottata 

in violazione di ciò è da considerarsi ritorsiva o discriminatoria e, pertanto, nulla”10. 

Inoltre, se l’azienda pone un qualsiasi ostacolo o rifiuto per quanto riguarda l’esercizio del di-

ritto al lavoro agile, il datore di lavoro resta impossibilitato nel richiedere la certificazione di 

parità di genere o analoghe certificazioni previste da Regioni o Province autonome. 

10
Vallebona A., “Breviario di diritto del lavoro”, p.376-382,  Giappichelli Editori, Torino, 2021
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Parole utilizzate: 9098 

 

CONCLUSIONI 

 

Alla luce della trattazione effettuata, si può evincere come le misure di conciliazione vita lavoro 

possano risultare fondamentali all’interno di un sistema normativo. Questa disciplina è sempre 

stata oggetto di trattazioni, modifiche e continui dibattiti da parte del legislatore e delle forze 

politiche schierate in campo. L’obiettivo principale posto a livello governativo è quello di assi-

curare ai soggetti destinatari un maggior equilibrio tra vita personale e lavorativa. Con la crea-

zione di queste politiche di sostegno alla famiglia ed alla genitorialità, viene a crearsi un sistema 

più inclusivo, garantendo in questo modo una distribuzione e una migliore conciliazione delle 

responsabilità familiari e lavorative, senza dover sacrificare una o l’altra. Grazie alla realizza-

zione di queste strategie, i lavoratori che ne possono usufruire, contribuiscono alla creazione di 

un ambiente più sano, competitivo, soddisfacente e motivante per tutti. Come abbiamo com-

preso dall’analisi dei vari testi normativi presi in considerazione precedentemente, sono pre-

senti sul piano normativo numerosi articoli diretti alla promozione della conciliazione vita-la-

voro. È essenziale considerare, però, che la sola presenza di leggi ed articoli non sono sufficienti 

per poter garantire un effettivo cambiamento all’interno degli ambienti lavorativi. È indispen-

sabile che  queste disposizioni vengano correttamente attuate dalle aziende e dai loro datori di 

lavoro, sia all’interno del settore privato che di quello pubblico. È necessario, dunque, un im-

pegno collettivo per assicurarsi che queste norme vengano adottate attuando misure concrete e 

traducendosi effettivamente sul piano lavorativo e sociale. Serve, pertanto, sensibilizzazione 

sul tema, ma anche un’adeguata formazione specifica a riguardo affinché venga compresa da 

tutti qual è l’effettiva importanza di avere norme che tutelano queste importanti tematiche.
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