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Introduzione 

Il paper ha come obiettivo delineare, su base nazionale ed internazionale, il quadro attuale 

relativo all’istituto del congedo parentale, sia in chiave normativo-procedurale sia in termini di 

strategia politica. La norma configura il congedo parentale come un diritto soggettivo in virtù 

del quale alla lavoratrice madre e/o al lavoratore padre è accordata la facoltà di assentarsi dal 

lavoro per un certo periodo di tempo per esigenza di cura della prole. La ratio di questo 

istituto risiede nel riconoscimento da parte del sistema regolatorio, del primario interesse del 

bambino e conseguentemente sancisce l’impegno ad assicurare, all’interno del sistema 

sociolavorativo, le condizioni perché il minore possa godere della presenza congiunta o 

combinata di madre e padre nei primi mesi o anni di vita. La rilevanza di questo approccio 

discende da specifici orientamenti europei che sin dal 1996 inducono gli Stati membri a 

modificare i propri assetti  normativi ed organizzativi per combinare partecipazione al mercato 

del lavoro, fecondità e sviluppo educativo e culturale.  

Proprio il fatto che il congedo parentale rappresenti un istituto rivolto sia a uomini e donne, e 

quindi centrato sul tema della “genitorialità condivisa”, lo distingue dai congedi di maternità o 

paternità laddove presenti, che invece investono solo uno dei due genitori, seppur in 

un’ottica, comunque, di interesse al corretto sviluppo del bambino. Come vedremo nella 

trattazione, si tratta tuttavia di un insieme di istituti che possono agire in maniera sinergica e 

combinata, ma con precisi limiti di durata e indennizzo, a seconda degli assetti normativi e dei 

regimi di welfare in vigore nei vari Stati membri.   

La scelta di questo paper di focalizzarsi sull‘istituto specifico dei congedi parentali si inserisce 

in dibattito politico istituzionale di recente attualità, segnato dalla proposta da parte della 

Commissione europea di una nuova di direttiva sui congedi parentali COM(2017) 253  che, 

preso atto delle criticità di applicazione della precedente Direttiva 18/2010/UE, introduce 

alcune novità in termini formali e sostanziali. Un dibattito che parte dalla rilevazione del 

consolidamento delle asimmetrie di genere all’interno della coppia1 e nel mercato del lavoro, 

in una società sempre meno familista e sempre meno feconda, che pone nuovi interrogativi di 

1
 Il Rapporto annuale 2017 sulla situazione del paese (Istat) evidenzia come l'Italia sia ancora il paese europeo 

con le maggiori differenze di genere nella divisione del tempo dedicato al lavoro familiare. Tra i 25 e i 64 anni le 
differenze si acuiscono maggiormente: il lavoro familiare rappresenta il 21,7% della giornata media delle donne 
(5h13'), contro il 7,6% di quella degli uomini (1 ora e 50 minuti). Il lavoro retribuito occupa il 19,4% del giorno 
medio degli uomini (4h39'), contro il 9,9% di quello delle donne (2h23') – gap che si traduce in gap di 
partecipazione al mercato del lavoro. Nello specifico delle coppie con figli in cui la donna ha 25-44 anni e 
entrambi i genitori lavorano, il 67,3% del lavoro familiare è a carico delle donne. Anche tra gli occupati le 
differenze di genere, pur se attenuate, persistono. Gli uomini dedicano mediamente più tempo al lavoro 
retribuito (24,8% contro il 19%), ma le lavoratrici aggiungono alla giornata lavorativa un altro 16,1% di carico 
familiare (3h52’), raggiungendo una quota di lavoro totale pari al 35,1% del giorno medio (8h26’) contro il 31,1% 
per gli uomini, circa 58 minuti in meno. Il tempo libero delle occupate si comprime al 13,5% della giornata (3h15’) 
contro il 17% di quello maschile (4h05’), con una differenza di 50 minuti in meno al giorno. L’asimmetria è in 
leggera riduzione dal 2008, ma ancora non risolutiva. E si realizza in particolari condizioni:  elevato titolo di studio 
della donna che implica maggiori capacità di contrattazione; prevalenza al Nord; preferenza in famiglie con bimbi 
piccoli; situazioni di forti vincoli economico organizzativi. 
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carattere socio economico e demografico2. In questo scenario, tra i fattori che possono 

condizionare l‘evoluzione della fecondità si annovera una minore asimmetria dei ruoli 

domestici nella coppia 3 - e quindi il ruolo di un istituto come i congedi parentali, nell’ottica del 

policy mix, diventa strategico.  

La rassegna internazionale, pertanto, contribuirà ad evidenziare lo stato di attuazione 

piuttosto eterogeneo delle indicazioni della precedente Direttiva, evidenziando lo “spazio “ 

disponibile al recepimento delle nuove indicazioni, che sono comunque oggetto di un 

profondo processo di negoziazione ai sensi della norma europea.  

Va ricordato tuttavia, che tale processo è subordinato a due ordini di considerazioni. Primo, la 

Direttiva europea - anche qualora fosse interamente recepita come la proposta di cui 

illustrato al par. 1 - in quanto strumento di soft law non presenta un carattere cogente e 

direttamente applicabile negli Stati membri, ma fornisce indicazioni e requisiti minimi a cui le 

singole legislazioni nazionali si debbono uniformare.  Secondo, dal momento che si rivolge ad 

una platea eterogenea di Stati, con diversi livelli di sensibilità e maturità istituzionale su questi 

temi,  la proposta di Direttiva effettua necessariamente una valutazione “di media”. Questo 

significa che in alcuni casi, i requisiti richiesti, possono essere già stati soddisfatti o essere in 

procinto di essere soddisfatti da alcuni Stati,  per altri aspetti risulta necessario un reale 

cambiamento politico culturale per allinearsi alla Direttiva. Come vedremo, la situazione 

italiana presenta alcuni aspetti validi per entrambe le considerazioni. Nel complesso tuttavia, 

va sottolineato come nonostante la rilevanza del ruolo di indirizzo della normazione europea, 

il tema della genitorialità condivisa e del suo impatto sui sistemi lavorativi, richiede anche un 

intervento sui modelli lavorativi e sulla cultura di impresa.  Che consenta alle imprese di 

valutare le politiche di conciliazione non solo in termini di costi quanto piuttosto come 

investimenti che potranno generare benefici e ritorni nel futuro. Allo stato attuale invece 

l’investimento  rappresenta un’incognita che non può essere valutata pienamente, mentre la 

riduzione delle ore lavorate – conseguente all’utilizzo di un congedo ha un costo immediato e 

misurabile. Se aggiungiamo poi a tale dato la valutazione che ne consegue, risulta che 

conciliazione lavorativa diventa sinonimo di disinteresse per il proprio lavoro e dunque 

potenziale fattore di valutazione negativa. Questo scenario è confermato dalla natura delle 

principali resistenze formalizzate a tale proposta di Direttiva (v. oltre). 

2
 Demo Istat 2017-2018; Neodemos 1/2018 Verso la metà del secolo, un’Italia più piccola. Il calo delle nascite dal 

2008 è progressivo: i nati sono ormai meno di mezzo milione, di cui più di 69mila stranieri (14,7% del totale) - 
entrambi in diminuzione. I decessi, invece, sono oltre 615mila, in linea con il trend di crescita degli anni 
precedenti dovuto in larga parte all’invecchiamento della popolazione. Si tratta di un processo in atto nell’intera 
Ue che dal 2008 al 2016 ha visto un calo del 7%.  
3
 L’indagine presso gli studiosi di popolazione italiani –AISP – Neodemos 1/ 2018. Per l’aumento della fecondità 

sono ritenuti rilevanti: miglioramenti della situazione economica; maggiori trasferimenti dello Stato; aumento 
della partecipazione femminile al mercato del lavoro; una minore asimmetria dei ruoli domestici nella coppia.  
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1. La proposta di Direttiva Bruxelles, 26.4.2017 - COM(2017) 253 final -
2017/0085(COD): cambiare l’assetto esistente?

Il 26 aprile 2017 è stata emanata dalla Commissione Europea una “Proposta di direttiva del 

Parlamento e del Consiglio 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”. Tale proposta 

faceva parte di un pacchetto di misure tese a concretizzare l'impegno della Commissione per 

combattere la sotto rappresentanza delle donne nel mondo del lavoro, assicurando anche 

migliori condizioni di work life balance. Gli step successivi riguardano l’emissione del General 

Approach, ossia la posizione ufficiale con cui il Consiglio entrerà nei negoziati interistituzionali 

e il voto in Commissione EMPL- Occupazione ed Affari sociali, a partire da luglio 2018.  

Obiettivo generale della direttiva, per la definizione della quale sono state esperite analisi, 

valutazioni e consultazioni specifiche4, è testualmente “garantire l'attuazione del principio 

della parità tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità sul mercato del lavoro e il 

trattamento sul lavoro. Adeguando e ammodernando il quadro giuridico dell'UE, la direttiva 

consentirà ai genitori e alle persone con responsabilità di assistenza di conciliare meglio gli 

impegni di lavoro e di assistenza”.  Obiettivi specifici, conseguenti sono: migliorare l'accesso ai 

meccanismi per conciliare attività professionale e vita familiare, quali congedi e modalità di 

lavoro flessibili e soprattutto aumentare il numero di uomini che si avvalgono di congedi per 

motivi familiari e di modalità di lavoro flessibili, nella convinzione che la maggiore presenza 

degli uomini nella fruizione dei congedi comporterà un’incidenza diretta nel riequilibrio di 

genere dei contesti professionali, nonché un miglioramento della qualità della vita e 

dell’educazione e crescita dei bambini. In altre parole, nelle intenzioni della Commissione 

europea queste misure dovrebbero contribuire anche ad alleviare l’onere gravante 

prevalentemente sulle donne di assicurare assistenza ai figli minori e agli altri familiari 

bisognosi, in tal modo precludendo loro la possibilità di accedere al mercato del lavoro ovvero 

ad occupazioni meglio retribuite5. 

4
 Le organizzazioni sindacali hanno sostenuto un intervento della legislazione UE in direzione dell’aumento della 

durata, della retribuzione dei congedi parentali e della protezione contro il licenziamento per il congedo di 
maternità; il diritto di chiedere modalità di lavoro flessibili e la modifica della direttiva sul congedo parentale al  
fine di prolungarne la durata, di estenderne la non trasferibilità e di introdurre la retribuzione durante il congedo. 
Tali misure dovrebbero associarsi a servizi di assistenza formale disponibili, accessibili, di qualità e a costi 
sostenibili. Le organizzazioni dei datori di lavoro non si sono espresse a favore di un'ulteriore azione legislativa 
dell'UE, ma hanno sostenuto le misure non legislative per lo sviluppo di servizi di assistenza formale. Tra gli altri 
soggetti portatori di interessi, la Rete europea degli enti per le pari opportunità ha inoltre avviato un'indagine 
presso i propri membri su episodi segnalati di discriminazione sul posto di lavoro e licenziamenti connessi alla 
genitorialità. 
5
Il divario di genere nei livelli di occupazione risulta più marcato per i genitori e per chi ha altre responsabilità di 

assistenza: nel 2015 il tasso di occupazione delle donne con un figlio di età inferiore a 6 anni era inferiore al tasso 
di occupazione delle donne senza figli piccoli di circa il 9% in media e in alcuni Paesi la differenza superava il 30%. 
Le donne sono le principali responsabili della cura degli anziani e dei familiari che necessitano di assistenza, con 
percentuali che variano dal 71% in Ungheria, al 66-64% in Estonia, Italia, Polonia, Portogallo, Spagna, Svezia e 
Repubblica ceca; 62-60% in Francia, Austria, Germania, Slovenia e Belgio; 58-57% nei Paesi Bassi e nel Regno 
Unito; 54% in Danimarca. Secondo i dati Eurostat proprio la cura dei bambini e dei familiari che necessitano di 
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Per raggiungere questi obiettivi, la proposta di direttiva indica una “combinazione ottimale” di 

policy esistenti, riviste rispetto ai tempi, costi e modalità di fruizione. 

Trattandosi di una proposta di livello Ue, si attesta ad un livello di media rispetto alle 

performance dei vari Stati europei in termini di work life balance policies6, ma è importante 

perché fornisce comunque lo stimolo per i singoli Stati a raggiungere degli standard minimi e 

garantisce nel complesso una disciplina uniforme per temi rilevanti per l’occupazione, la 

coesione sociale e la qualità della vita nel contesto Ue.  

Nello specifico, la direttiva: 

a) in relazione al congedo di maternità, propone misure non legislative volte a rafforzare

l'applicazione della legislazione vigente in materia di protezione contro il

licenziamento, in particolare durante il periodo di gravidanza e orientamenti strategici

per favorire il buon esito delle transizioni tra congedo di maternità e occupazione;

b) in relazione al congedo di paternità, propone il superamento dell’attuale assenza di

disposizioni minime per tale congedo di livello Ue, con l’introduzione di un diritto

individuale dei padri di 10 giorni lavorativi, retribuiti almeno al livello del congedo per

malattia;

c) in relazione al congedo parentale, propone la revisione dell'attuale disciplina al fine di

stabilire tre condizioni: il diritto ad un utilizzo flessibile (a tempo parziale o frazionato);

quattro mesi di congedo non trasferibile tra i genitori;  la retribuzione di quattro mesi

almeno al livello del congedo per malattia;

d) circa il congedo per i prestatori di assistenza, propone l’introduzione di un diritto

individuale di cinque giorni lavorativi all'anno, retribuiti almeno al livello del congedo

per malattia;

e) modalità di lavoro flessibili, ossia il diritto per i genitori di bambini fino a 12 anni di età

e per i prestatori di assistenza di chiedere la flessibilità dell'orario, del calendario o del

luogo di lavoro per un periodo di tempo determinato.

Al fine di evitare discriminazioni tra coppie sposate e non sposate il diritto dovrebbe 

prescindere dallo stato civile o di famiglia. 

Nello specifico dell’istituto del congedo parentale, oggetto di questo approfondimento, in 

realtà la direttiva esistente sul congedo parentale (2010/18/UE) prevedeva già diritti 

individuali di almeno quattro mesi in seguito alla nascita o adozione di un figlio. Tuttavia, 

l'analisi effettuata nella fase preparatoria della proposta di direttiva, ha evidenziato come essa 

non sia stata sufficiente a consentire a entrambi i genitori di esercitare in modo paritario i loro 

diritti e, in sostanza, che non sia riuscita a promuovere una maggiore partecipazione dei padri 

assistenza costituisce la prima causa di inattività delle donne (oltre il 18%), mentre per gli uomini incide in meno 
del 2% dei casi. (Eurostat, 2017). 
6
 Ad esempio per quanto riguarda l’Italia, le ipotesi sub a) e d) sono già soddisfatte dalla normativa vigente, 

anche se il monitoraggio dei singoli istituti dimostra che nella pratica sussitono gap di fruizione e diverse criticità 
in chiave di genere. 
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alle attività di cura familiare. I dati dimostrano che la maggior parte dei padri non si avvale del 

diritto al congedo parentale e trasferisce una parte considerevole del proprio diritto alle 

madri, anche per motivazioni di valutazione di bilancio familiare, stante la ridotta o assente 

indennità di congedo. 

Per superare queste criticità, pertanto, la proposta di direttiva  propone: 

- un periodo minimo di congedo parentale di almeno quattro mesi non trasferibile tra i

genitori (8 cumulati),

- una flessibilità per quanto riguarda le forme in cui il congedo parentale può essere

preso (a tempo pieno o parziale o secondo altre forme flessibili),

- La revisione delle soglie di indennizzo che non potrà essere inferiore a quella accordata

per la malattia di lungo termine (In Italia, ad esempio, è tra il 50 e il 66,6% dello

stipendio).

Uno specifico articolo prevede disposizioni antidiscriminatorie. La protezione attualmente 

prevista nella direttiva sul congedo parentale è mantenuta ed è estesa in modo tale che i 

lavoratori che si avvalgono di altri tipi di congedo o di modalità di lavoro flessibili siano 

protetti anche da trattamenti meno favorevoli e discriminazione causati dalla richiesta di 

fruizione o dall'esercizio di certi diritti riconosciuti dalla direttiva. 

L'impatto atteso della combinazione delle misure previste dalla proposta della Commissione 

europea  si può riassumere come segue7:  

 le disposizioni sui congedi e sulle modalità di lavoro flessibili dovrebbero portare a una

diminuzione dei costi di sostituzione (pari a 100 miliardi di 13 euro) e delle assenze dal lavoro

(con un beneficio pari a 23 miliardi) fra il 2015 e il 2055;

 riduzione delle prestazioni di disoccupazione (18 miliardi di euro), aumento delle entrate

fiscali (381 miliardi) e a una diminuzione della spesa sanitaria (2 miliardi) fra il 2015 e il 2055

(valore attuale netto);

 un incremento complessivo del PIL pari a (840 miliardi di EUR in valore attuale netto tra il

2015 e il 2055), dell’occupazione (+1,6 milioni nel 2050), della forza lavoro (+1,4 milioni nel

2050) e dei redditi reali (120 miliardi di euro nel 2050). Le stime di costo (in valore attuale

netto) della combinazione preferita di opzioni per il periodo 2015-2055 sono sintetizzate dalla

Commissione come segue:

 imprese: costi di adeguamento (3 miliardi di euro), costi amministrativi (109 miliardi), costi

dovuti al pagamento di prestazioni sociali (27 miliardi), spese per l'assunzione di personale (7

miliardi) e costi dovuti al calo della produzione (144 miliardi);

 amministrazione centrale e sicurezza sociale: i costi previsti sono dovuti principalmente al

pagamento di prestazioni sociali (55 miliardi di euro) e a costi amministrativi (1,3 miliardi).

7
 Ufficio Rapporti con l’Unione europea- XVII Legislatura – documentazione per le commissioni – esame di atti e 

documenti dell’ UE, n. 89, 28 giugno 2017 
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Stante tali premesse, di seguito si presenta il quadro nazionale ed internazionale relativo alla 

disciplina dei congedi parentali al 2017. 

2. Il congedo parentale in Italia8

Il congedo parentale è un periodo di astensione facoltativo dal lavoro concesso ai genitori per 

prendersi cura del bambino nei suoi primi anni di vita e soddisfare i suoi bisogni affettivi e 

relazionali. E’ rivolto a lavoratrici e lavoratori dipendenti, anche se iscritti alla Gestione 

Separata,  ad eccezione dei genitori lavoratori domestici o a domicilio e ai disoccupati o 

sospesi.  

Al 2016, il congedo parentale è stato utilizzato da 308.682 persone (di cui 256.115 donne e 

52567 uomini). Oltre il 90% riguarda lavoratori a tempo indeterminato.9  

a) La durata

Il congedo parentale spetta ai genitori, che siano in costanza di rapporto di lavoro, entro i 

primi 12 anni di vita del bambino per un periodo complessivo tra i due genitori non superiore 

a 10 mesi. I mesi salgono a 11 se il padre lavoratore si astiene dal lavoro per un periodo 

continuativo o frazionato di almeno tre mesi. Tale periodo complessivo può essere fruito dai 

genitori anche contemporaneamente. Se il rapporto di lavoro cessa all'inizio o durante il 

periodo di congedo, il diritto al congedo stesso viene meno dalla data di interruzione del 

lavoro. 

Considerato il limite previsto, il diritto di astenersi dal lavoro spetta: 

 alla madre lavoratrice dipendente per un periodo continuativo o frazionato di massimo

sei mesi;

 al padre lavoratore dipendente per un periodo continuativo o frazionato di massimo

sei mesi, che possono diventare sette in caso di astensione dal lavoro per un periodo

continuativo o frazionato di almeno tre mesi;

 al padre lavoratore dipendente, anche durante il periodo di astensione obbligatoria

della madre (a partire dal giorno successivo al parto) e anche se la stessa non lavora;

 al genitore solo (padre o madre) per un periodo continuativo o frazionato di massimo

10 mesi.

Ai lavoratori dipendenti che siano genitori adottivi o affidatari, il congedo parentale spetta 

con le stesse modalità dei genitori naturali, quindi entro i primi 12 anni dall'ingresso del 

8
 Informazioni e descrizione sono tratte da documenti Inps (www.inps.it) 

9
 Inps. I dati disponibili non ci consentono di evidenziare la durata del congedo richiesto, ma solo il numero di 

richiedenti, quindi non è possibile quantificare l’impegno in termini di giornate tra uomini e donne. 
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minore nella famiglia indipendentemente dall'età del bambino all'atto dell'adozione o 

affidamento e non oltre il compimento della sua maggiore età. 

In caso di parto, adozione o affidamento plurimi, il diritto al congedo parentale spetta alle 

stesse condizioni per ogni bambino. 

La legge 24 dicembre 2012, n. 228, ha introdotto la possibilità di frazionare a ore il congedo 

parentale, rinviando tuttavia alla contrattazione collettiva di settore il compito di stabilire le 

modalità di fruizione del congedo su base oraria, nonché i criteri di calcolo della base oraria e 

l'equiparazione di un determinato monte ore alla singola giornata lavorativa. 

Il decreto legislativo del 15 giugno 2015, n. 80, attuativo della delega contenuta nel Jobs act, 

prevede che i genitori lavoratori dipendenti, in assenza di contrattazione collettiva anche di 

livello aziendale, possano fruire del congedo parentale su base oraria per metà dell'orario 

medio giornaliero del periodo di paga quadrisettimanale o mensile immediatamente 

precedente quello di inizio del congedo parentale. 

Il decreto legislativo 25 giugno 2015, n. 81, ha previsto infine la possibilità per il lavoratore di 

chiedere per una sola volta la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in 

rapporto a tempo parziale, al posto del congedo parentale o entro i limiti del congedo ancora 

spettante. La riduzione dell'orario non deve però superare il 50%. 

B) L’indennità di congedo10

Ai genitori lavoratori dipendenti spetta: 

 un'indennità pari al 30% della retribuzione media giornaliera, calcolata in base alla

retribuzione del mese precedente l'inizio del periodo di congedo, entro i primi sei anni

di età del bambino (o dall'ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento) e per

un periodo massimo complessivo (madre e/o padre) di sei mesi;

 un'indennità pari al 30% della retribuzione media giornaliera, dai sei anni e un giorno

agli otto anni di età del bambino (o dall'ingresso in famiglia in caso di adozione o

affidamento), solo se il reddito individuale del genitore richiedente è inferiore a 2,5

volte l'importo annuo del trattamento minimo di pensione ed entrambi i genitori non

ne abbiano fruito nei primi sei anni o per la parte non fruita anche eccedente il periodo

massimo complessivo di sei mesi;

 nessuna indennità dagli otto anni e un giorno ai 12 anni di età del bambino (o

dall'ingresso in famiglia in caso di adozione o affidamento).

Il diritto all'indennità si prescrive entro un anno e decorre dal giorno successivo alla fine del 

periodo indennizzabile. Per evitare la perdita del diritto, è necessario che la lavoratrice o il 

10
 Circolare INPS 17 luglio 2015 n. 139. 

https://www.inps.it/NuovoportaleINPS/default.aspx?sPathID=%3b0%3b50049%3b&lastMenu=50049&iMenu=1&sURL=http%3a%2f%2fwww.inps.it%2fbussola%2fVisualizzaDOC.aspx%3fsVirtualURL%3d%2fcircolari%2fCircolare%2520numero%2520139%2520del%252017-07-2015.htm%26iIDDalPortale%3d5770&RedirectForzato=True
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lavoratore presentino all'INPS (prima dello scadere dell'anno) istanze scritte di data certa, 

dirette a ottenere il pagamento della indennità. 

Con la legge delega 10 dicembre 2014, n. 183, il Governo è stato delegato, tra l’altro, ad 

adottare uno o più decreti legislativi per la revisione e l’aggiornamento delle misure volte a 

tutelare la maternità e le forme di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (art. 1, commi 8 e 

9 della citata legge).   

Nell’ambito della delega, il legislatore ha indicato i principi ed i criteri direttivi per l’esercizio 

della stessa e, tra questi, ha previsto una maggiore  flessibilità dei congedi obbligatori e 

parentali e la necessità di garantire alle lavoratrici madri parasubordinate una tutela 

economica per la maternità anche in caso di mancato versamento dei contributi da parte del 

committente. 

 Con decreto legislativo n. 80 del 15 giugno 2015, sono state apportate una serie di modifiche 

al T.U. maternità/paternità (decreto legislativo n. 151 del 26 marzo 2001)11, in particolare 

degli artt. 32, 34 e 36 in materia di estensione dei limiti di fruizione ed indennizzo del congedo 

parentale per lavoratori e lavoratrici dipendenti. 

 Le novità apportate sono le seguenti: 

1. Elevazione da 8 a 12 anni del limite temporale di fruibilità del congedo parentale mentre

lascia  invariato il periodo massimo di fruizione del congedo parentale (limite massimo

individuale pari a 6 mesi, elevabile a 7 nel caso in cui il padre lavoratore dipendente

fruisca di almeno 3 mesi di congedo parentale; limite massimo complessivo tra i genitori

pari a 10 mesi, elevabili a 11 nel caso in cui il padre fruisca di congedo parentale per un

periodo non inferiore a 3 mesi; limite massimo di 10 mesi in caso di genitore solo).

La novella trova applicazione anche per i casi di adozione, nazionale e internazionale, e di

affidamento. Pertanto, per l’anno 2015, il congedo parentale può essere fruito dai

genitori adottivi e affidatari, qualunque sia l’età del  minore,  entro  12  anni (e non più 8

anni) dall'ingresso del minore in  famiglia. Rimane fermo che il congedo non può essere

fruito oltre il raggiungimento della maggiore età del minore.

2. Elevazione da 3 a 6 anni di vita del bambino dei limiti temporali di indennizzo;  La riforma

eleva, quindi, da 3 a 6 anni di vita del figlio il periodo entro il quale, nel limite massimo di

6 mesi, il genitore, che fruisce di periodi di congedo parentale, ha diritto all’indennità pari

al 30% della retribuzione media giornaliera.  Quanto sopra si applica anche ai casi di

adozione o affidamento; in particolare, si prevede il diritto all’indennità per congedo

parentale, a prescindere dalle condizioni di reddito, per i periodi fruiti entro i 6 anni (e

non più i 3 anni) dall’ingresso in famiglia del minore.

Circa le condizioni di indennizzabilità del congedo si possono riscontrare tre tipologie: 

11
 La riforma interessa in particolare alcune disposizioni in materia di congedo di maternità e paternità (artt. 16, 

24, 26, 28, 31, 64 bis e 64 ter, 66, 67 del T.U.), e di congedo parentale (artt. 32, 34 e 36 del T.U.). Alcune di queste 
disposizioni non comportano novità sostanziali rispetto al diritto vigente in quanto si limitano a recepire 
precedenti pronunce di legittimità costituzionale (artt. 24 e 31 del T.U.). 
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1. il congedo è indennizzato a prescindere dalle condizioni di reddito del genitore richiedente;

2. il congedo è indennizzato subordinatamente alle condizioni di reddito del genitore

richiedente;

3. il congedo non è indennizzato.

1. Il genitore, lavoratrice o lavoratore dipendente, ha diritto all’indennità di congedo

parentale, pari al 30% della retribuzione media giornaliera, per un periodo massimo

complessivo tra i genitori di 6 mesi, fruiti entro i 6 anni di vita del bambino oppure

entro i 6 anni dall’ingresso in famiglia del minore adottato o affidato.  Quindi, rispetto

alla disciplina precedente - che prevedeva l’indennizzo del 30% per un periodo

complessivo di sei mesi di congedo parentale fruito fino a 3 anni di vita del bambino,

oppure fino a 3 anni dall’ingresso in famiglia del minore adottato o affidato – l’attuale

disciplina comporta che anche i periodi di congedo parentale fruiti dai 3 a 6 anni siano

indennizzati a prescindere dal reddito del genitore richiedente.

2. I periodi di congedo parentale ulteriori rispetto al menzionato limite di 6 mesi oppure

fruiti tra i 6 anni e gli 8 anni di vita del bambino (oppure tra i 6 e gli 8 anni dall’ingresso

in famiglia del minore adottato o affidato) sono indennizzati nella misura del 30% della

retribuzione media giornaliera a condizione che il reddito individuale del genitore

richiedente sia inferiore a 2,5 volte l'importo del trattamento minimo di pensione a

carico dell'assicurazione generale obbligatoria. Tale limite di reddito, annualmente

rivalutato.

3. I periodi di congedo parentale fruiti nell’arco temporale dagli 8 anni ai 12 anni di vita

del bambino, oppure dagli 8 anni ai 12 anni dall’ingresso in famiglia del minore

adottato o affidato non sono in alcun caso indennizzati.  Rispetto alla disciplina

previgente - che individuava negli 8 anni di vita del bambino, oppure negli 8 anni

dall’ingresso in famiglia del minore adottato o affidato, il limite temporale oltre il quale

non era più possibile fruire del congedo parentale – l’attuale disciplina estende l’arco

temporale di fruibilità del congedo dagli 8 ai 12 anni.

C. Le lavoratrici e i lavoratori iscritti alla Gestione Separata (legge 8 agosto 1995, n. 335)

possono richiedere il congedo parentale a condizione che:

 siano iscritti alla Gestione Separata e non siano contemporaneamente percettori di

pensione e iscritti ad altra forma di previdenza obbligatoria;

 siano iscritti alla Gestione Separata in qualità di professionisti, di cui all'articolo 2,

comma 26, legge 8 agosto 335/1995, e non siano titolari di pensione o iscritti ad altre

forme previdenziali obbligatorie;

 sussista un rapporto di lavoro ancora in corso di validità nel periodo in cui si colloca il

congedo parentale;

 nel caso di fruizione di periodi di congedo parentale entro il primo anno di vita o

dall’ingresso in famiglia del minore, possano far valere almeno tre mesi di contribuzione

effettivamente versata con aliquota maggiorata, nei 12 mesi presi a riferimento ai fini

dell’erogazione dell’indennità di maternità/paternità;
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 nel caso di fruizione di periodi di congedo parentale dopo il primo ed entro il terzo anno

di vita o dall’ingresso in famiglia del minore, possano far valere almeno tre mesi di

contribuzione effettivamente versata con aliquota maggiorata, nei 12 mesi precedenti

l’inizio del periodo di congedo parentale indennizzabile;

 vi sia l’effettiva astensione dall’attività lavorativa.

 Per il riconoscimento del diritto al padre iscritto alla Gestione Separata, che fruisca di

congedo parentale entro il primo anno di vita o dall’ingresso in famiglia del minore, che

siano state versate almeno tre mensilità di contribuzione nei 12 mesi precedenti

l’insorgenza delle seguenti situazioni: morte o grave infermità della madre; abbandono

del figlio; affidamento esclusivo del bambino al padre. In caso di adozione o affidamento

di minori, oltre agli eventi sopra riportati, il congedo parentale è fruibile dal padre a

seguito della rinuncia totale o parziale della madre lavoratrice iscritta alla Gestione

Separata al congedo stesso.

 Per il riconoscimento, invece, del diritto al padre iscritto alla Gestione Separata, che

fruisca di congedo parentale dopo il primo ed entro il terzo anno di vita o dall’ingresso in

famiglia del minore, occorre che siano state versate almeno tre mensilità di

contribuzione nei 12 mesi precedenti l’inizio del periodo di congedo parentale

indennizzabile.

Per i lavoratori iscritti alla Gestione separata, l'indennità per congedo parentale spetta per 

massimo sei mesi entro i primi tre anni di vita del bambino. 

In caso di adozione e affidamento solo preadottivo, sia nazionale che internazionale, il 

congedo parentale è riconoscibile per massimo sei mesi entro i primi tre anni dall’ingresso in 

famiglia del minore adottato/affidato. 

L’indennità è calcolata, per ciascuna giornata del periodo indennizzabile, in misura pari al 30% 

di 1/365 del reddito derivante da attività di lavoro a progetto o assimilata, percepito negli 

stessi 12 mesi presi a riferimento per l’accertamento del requisito contributivo. 

Il diritto all'indennità si prescrive entro un anno dalla fine del periodo indennizzabile. Il 

termine di prescrizione si interrompe se il richiedente presenta all’Istituto atti scritti di data 

certa (richieste scritte di pagamento, solleciti e così via). 

Il pagamento dell'indennità è effettuato direttamente dall’INPS. 

In tutti i suddetti casi di retribuzione ridotta o assente, si applica la copertura dell’accredito 

della contribuzione figurativa che va posta a carico della gestione pensionistica di 

appartenenza dell’iscritto. 

Per la valorizzazione del periodo di congedo parentale fruito dal settimo anno di vita in poi si 

applica il comma 2 dell’art.35 del d.lgs.151/2001 (retribuzione convenzionale, integrabilità con 

riscatto o versamenti volontari ). 

Nei limiti temporali ai quali è sottoposta la riforma in oggetto, l’allungamento della fruibilità 

del congedo parentale si applica anche al beneficio di cui al comma 5 dell’art.35 del 

d.lgs.151/2001 (riscatto dei periodi corrispondenti al congedo parentale fuori dal rapporto di

lavoro).
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Per quanto riguarda il trattamento economico e previdenziale, il congedo parentale va 

computato nell’anzianità di servizio a eccezione degli effetti relativi alle ferie e alla tredicesima 

mensilità. 

3. Il congedo parentale : un confronto internazionale12

Il congedo parentale è un diritto soggettivo riconosciuto dalla legge (o dai contratti collettivi), 

in virtù del quale alla lavoratrice madre e/o al lavoratore padre è accordata la facoltà di 

assentarsi dal lavoro per un certo periodo di tempo, continuativo o frazionato, per dedicarsi 

alla cura dei figli nei loro primi mesi o anni di vita. Il godimento di questo tipo di congedi, a cui, 

non sempre si accompagna la previsione di forme di copertura economica, è subordinato a 

un’espressa richiesta da parte dei soggetti interessati. L’obiettivo che solitamente 

accompagna la loro istituzione è una più equa distribuzione delle responsabilità familiari 

all’interno della coppia, in un’ottica di “conciliazione condivisa”13.  

L’istituto giuridico del congedo parentale è stato introdotto a livello europeo dalla Direttiva 

96/34/CE, parzialmente riscritta dalla direttiva 18/2010/UE, che riconosce a ciascun genitore il 

diritto individuale a fruire di un periodo di sospensione dal lavoro pari ad almeno quattro mesi 

nell’arco dei primi otto anni di vita del figlio. La norma, in quanto Direttiva, non stabilisce 

obblighi immediatamente esecutivi per gli Stati membri, ma invita gli Stati a prevedere 

normative adeguate che si armonizzino con i loro ordinamenti, ma che prevedano alcuni 

requisiti: almeno un mese di congedo accordato in forma non trasferibile; elevata flessibilità 

nell’utilizzo (a tempo pieno/parziale/in modo frammentato o come credito di tempo); 

possibilità che la sua fruizione possa essere rinviata (ma mai negata) per motivi legati al 

regolare funzionamento delle imprese. Quanto alla copertura economica, la Direttiva non la 

richiede come requisito obbligatorio. Pertanto, all’interno di questa cornice, il quadro offerto 

dalle varie normative nazionali è molto eterogeneo. 

L’analisi comparativa dei congedi parentali, condotta secondo le linee guida dell’International 

leave network, prende in considerazione quattro aspetti principali: a) la durata del congedo; b) 

il titolo in base al quale si configura il congedo (se individuale o familiare); c) l’indennizzo; d) la 

flessibilità nell’utilizzo. 

12
 Il paragrafo è il risultato della elaborazione delle riflessioni condotte all’interno del network di esperti di 

politiche di conciliazione Leave network and policy research, in cui l’Inapp è rappresentato. Per metodologia e 
composizione dl network si veda Leave netowrk and policy research 13th review editeb dy S. Blum, A. Koslowky, 
P. Moss; ulteriori fonti istituzionali di riferimento sono state: Direzione generale per le politiche interne Unità
tematica c: diritti dei cittadini e affari Costituzionali Uguaglianza di genere Benefici del Congedo di
maternità/parentale Nell’ue a 27 PE 425.648 ; Eige, Economic Benefits of Gender Equality in the European Union,
2015.
13

 Secondo i dati Eurostat infatti,  le donne sono le principali responsabili della cura degli anziani e dei familiari 
che necessitano di assistenza, con percentuali che variano dal 71% in Ungheria, al 66-64% in Estonia, Italia, 
Polonia, Portogallo, Spagna, Svezia e Repubblica ceca; 62-60% in Francia, Austria, Germania, Slovenia e Belgio; 
58-57% nei Paesi Bassi e nel Regno Unito; 54% in Danimarca. Le esigenze di cura dei bambini e dei familiari che
necessitano di assistenza costituisce la prima causa di inattività delle donne (oltre il 18%), mentre per gli uomini
incide in meno del 2% dei casi.
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Rispetto al requisito a) i paesi si possono dividere in quelli in cui la durata totale del congedo 

parentale disponibile è: 

- inferiore a 15 mesi (Belgio, Bulgaria, Canada, Croazia, Danimarca, Finlandia, Islanda,

Irlanda, Israele, Italia, Giappone, Lussemburgo, Malta, Paesi Bassi, Nuova Zelanda,

Norvegia, Polonia, Portogallo, Slovenia e Regno Unito)

- per un massimo di tre anni o più (Repubblica ceca, Estonia, Francia, Germania,

Ungheria, Lituania, Russia, Slovacchia e Spagna).

La Svezia si trova in posizione mediana: il congedo retribuito è espresso in giorni (per 

sottolineare che può essere assunto in modo molto flessibile), all'incirca equivalente a 18 mesi 

se assunti in modo continuativo, mentre a ciascun genitore è anche concesso un congedo non 

retribuito fino a 18 mesi. Così anche Australia, Austria, Corea e Romania con congedi che 

durano potenzialmente fino al secondo compleanno di un bambino. Anche la Grecia fa 

eccezione, con otto mesi nel settore privato e 60 mesi per genitore nel settore pubblico. Si 

noti, inoltre, che alcuni paesi integrano  il congedo parentale con altre tipologie di congedo 

(es: congedi per l'assistenza all'infanzia), prolungando così il periodo disponibile (v.oltre). 

Sulla base del titolo con cui si configura il congedo e quindi la tipologia di fruibilità (b) il 

congedo parentale può essere: 

- un diritto su base familiare, quindi un monte giornate da dividere tra genitori in 11

paesi (Austria, Bulgaria, Canada, Estonia, Finlandia, Ungheria, Israele, Lituania, Polonia,

Russia e Slovacchia);

- un diritto individuale in 18 paesi (Australia, Belgio, Croazia, Repubblica ceca,

Danimarca, Francia, Germania, Grecia, Irlanda, Italia, Giappone, Corea, Lussemburgo,

Paesi Bassi, Portogallo, Slovenia, Spagna e Regno Unito);

- un diritto misto (in parte familiare in parte individuale) in cinque paesi (Islanda, Nuova

Zelanda, Norvegia, Romania e Svezia). Particolare il caso di Malta in cui  è un diritto di

famiglia per i lavoratori nel settore pubblico e un diritto individuale per i lavoratori del

settore privato.

Nella maggior parte dei casi il congedo si configura come diritto individuale non trasferibile 

all’altro partner, (quindi i giorni non utilizzati da un genitore sono perduti), ma nel caso di 

Croazia, Repubblica ceca, Nuova Zelanda, Slovenia e Svezia, una parte dei diritti non utilizzati 

può essere trasferita a un partner. 

La maggior parte dei paesi (29) prevede una copertura economica per le assenze da congedo 

(c);  solo Grecia, Irlanda, Israele, Malta, Spagna e Regno Unito non effettuano indennizzi.  

La flessibilità (d) legata all’utilizzo dell’istituto del congedo può assumere diverse forme, quali: 

a. la possibilità di utilizzare tutto o parte del congedo;

b. la possibilità di prendere il periodo di congedo in un blocco continuo o in scaglioni;



15 

c. la possibilità di prendere il congedo a tempo pieno o part-time, ossia la possibilità che i

genitori possano combinare il lavoro part-time con un congedo part-time;

d. la possibilità di prolungare i periodi di assenze con benefici inferiori o periodi più brevi

con benefici maggiori;

e. congedi aggiuntivi in caso di nascite multiple o, in alcuni casi, altre circostanze;

f. la possibilità di trasferire diritti di congedo a soggetti che non sono genitori;

g. la possibilità per entrambi i genitori di prendere tutto il congedo o alcuni giorni, allo

stesso tempo.

Di queste opzioni di flessibilità, tutte tranne (d) e (f) (rare)sono segnalate da 14 o più paesi (v. 

oltre tabelle sinottiche)  

Nel contesto di flessibilità, di rilievo sono le specifiche misure adottate per incoraggiare i 

padri a utilizzare il congedo parentale. Nella maggior parte dei casi  si configurano diritti 

interamente o parzialmente individualizzati, sotto forma di “quota padri”, che non può essere 

trasferita al partner; si tratta di una misura a forte valenza simbolica, ma nella realtà 

fortemente condizionata dall’entità dell’indennizzo a cui è associata. Un altro approccio 

consiste nell'offrire qualche forma di bonus (ad es. congedi aggiuntivi) se entrambi i genitori 

prendono un congedo parentale. Ad esempio, la Svezia ha un "premio per la parità di genere" 

che fornisce un incentivo economico a dividere il congedo parentale in modo più equo; la 

Germania proroga le assenze retribuite di due mesi se i padri prendono almeno due mesi di 

congedo; il Portogallo offre un bonus alle famiglie in cui il padre condivide parte del congedo 

parentale iniziale, in precedenza congedo di maternità (è anche unico nel rendere obbligatorio 

per i padri di prendere due settimane di congedo). Altri paesi con incentivi per i padri a 

prendere congedo sono l'Austria, la Croazia, la Francia e l'Italia (v.p.4.1) 

Esistono poi alcune tipologie di congedo, variamente nominate che sono associabili al 

congedo parentale.  Il congedo per l'assistenza all'infanzia, ad esempio rappresenta un 

istituto che può essere utilizzato subito dopo il congedo parentale, creando un periodo di 

congedo continuo più lungo. E’ disponibile in dieci paesi (Belgio, Croazia, Finlandia, Grecia, 

Ungheria, Islanda, Nuova Zelanda, Norvegia, Polonia e Portogallo), oltre a Malta, ma nel solo 

settore pubblico. Nella maggior parte dei casi i congedi per l'assistenza all'infanzia sono non 

retribuiti o concessi solo a soggetti basso reddito.  Fa eccezione la Finlandia, dove il congedo 

di "assistenza domiciliare" è disponibile a tutti i genitori e retribuito, anche se con 

un'indennità forfettaria relativamente bassa (in modo da sfumare la distinzione con il congedo 

parentale). O il caso dell'Estonia, che offre due settimane di congedo non retribuito all'anno 

per genitore fino a quando un figlio ha 14 anni;  l’Ungheria, in cui i genitori con tre o più figli 

possono prendere congedo fino a quando il loro figlio più piccolo ha otto anni, con un 

beneficio forfettario. 

Oltre al congedo parentale e per l'infanzia, esiste un terzo tipo di congedo, aggiuntivo a quello 

parentale, denominato “carreer break” (interruzione di carriera) e presente in Belgio. Si tratta 

di un diritto ad una pausa dal lavoro per qualsiasi motivo, inclusa (ma non limitata) all’ 
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assistenza all'infanzia, a tempo pieno di un anno (o 24 mesi di congedo a metà tempo o di 60 

mesi congedo di un quinto) che può essere prorogato fino a cinque anni da accordi negoziati a 

livello settoriale o aziendale. Il pagamento è di carattere forfettario a subordinato a specifiche 

condizioni (assistenza di un bambino piccolo, cure palliative, partecipazione a un corso di 

formazione).  

3.1 I congedi parentali: quadri sinottici 

Di seguito si riportano tabelle sinottiche per paesi14, che  illustrano le principali variabili 

oggetto di confronto già esplicitate ed elaborate all’interno dell’International leave network, 

di cui l’Inapp è componente: durata del congedo (summery of leave), totale mesi disponibili al 

congedo parentale dopo la nascita e percentuale di indennizzo; tipo di titolo con cui si 

configura il congedo, la presenza di incentivi ai padri, la flessibilità nell’utilizzo.  

Nella colonna Summery of leave il Il singolo bollino rosso indica i paesi in cui il congedo non è 

retribuito; il doppio bollino rosso indica i paesi in cui il congedo è indennizzato per parte della 

durata ma a percentuale  fissa o - se legato al reddito – per una quota inferiore al 66% della 

retribuzione; il triplo bollino rosso indica che l’indennizzo è corrisposto per tutto – o quasi 

tutto - il periodo di congedo al 66% o più della retribuzione15. La presenza di una X indica che il 

paese non prevede congedi per legge.  

Nella colonna Total amount, (considerando che il periodo di fruizione del congedo può essere 

espresso come un periodo di tempo (ad es. 12 mesi) o intervallo (fino a quando un bambino 

raggiunge una certa età) le doppie frecce indicano il caso in cui ad es: in Austria il congedo è 

previsto fino a quando un bambino raggiunge un ‘età specifica (i 24 mesi); in questi casi, se il 

diritto è "individuale", ciascun genitore può prendere congedo finché il bambino non 

raggiunge questa età. Dove non sono indicate le doppie frecce, la quantità totale di assenze 

per congedo disponibili è intesa per entrambi i genitori. 

Sono definiti well paid gli indennizzi superiori al 66% della retribuzione; 

Rispetto alle tipologie di Flessibilità: 

 1 - il congedo può essere preso a tempo pieno o part-time (cioè l'opzione per lavorare part-
time o altre ore ridotte);  

2 - lasciare può essere preso in un blocco di tempo o più blocchi;  

3 - il congedo può essere preso per un periodo più breve con un beneficio più elevato pagato 
o per un periodo più lungo con un beneficio inferiore;

4 - il congedo può essere trasferito a un non genitore;

14
 13th Leave and policies network report www.leavenetwork.org 

15
 Si tratta di  un indicatore utilizzato dalla Commissione europea nel monitoraggio dei progressi degli Stati 

membri nel rispetto degli orientamenti in materia di occupazione (Indicatori della Commissione europea (2010) 
tabella 18.M3. http://www.nbbmuseum.be/doc/seminar2010/fr/bibliographie/risque/compendiumjul2010.pdf 

http://www.leavenetwork.org/
http://www.nbbmuseum.be/doc/seminar2010/fr/bibliographie/risque/compendiumjul2010.pdf
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5 - tutto o parte del congedo può essere preso in qualsiasi momento fino a quando un 
bambino raggiunge una certa età;  

6 - altro, incluso il congedo supplementare in caso di nascite multiple o malattia / disabilità 
grave;  
7a - entrambi i genitori possono prendere tutti i congedi alla stessa ora;  
7b - Entrambi i genitori possono prendere un congedo allo stesso tempo. Le parentesi 
indicano che l'opzione richiede un accordo con il datore di lavoro.  
I numeri con parentesi indicano un'opzione che può essere presa con il contratto del datore di 
lavoro. 
"Mesi bonus" indica un periodo di assenze retribuite in aggiunta al diritto di base pagato e che 

diventa disponibile se il congedo base retribuito è condiviso da entrambi i genitori (cioè se 

ciascun genitore prende almeno una parte del congedo retribuito di base). 

Tab. 1A 

Fonte: 13th Leave and policies network report  

1. Australia: un individuo può usufruire di ulteriori 12 mesi di congedo parentale previo accordo del datore di lavoro, ma il periodo 

massimo di congedo è di 24 mesi per famiglia. Il periodo di assenze di 12 mesi è un diritto individuale. I padri hanno diritto a un 

pagamento forfettario di due settimane in più se prendono il congedo.

2. Austria: dal 2017 l’indennizzo del congedo parentale avviene in base al reddito (80 percento dei guadagni per 12-14 mesi) o un 

regime di pagamento flessibile (creazione di un "Conto per assistenza all'infanzia"), in cui i genitori possono distribuire una somma 

complessiva di circa € 15.449 (se entrambi i genitori partecipano, l'altro genitore deve prendere almeno il 20% della durata

complessiva) o 12.366 € (se un solo genitore partecipa).

3. In Canada è previsto un supplemento per le famiglie a basso reddito che usufruiscono del congedo parentale che innalza la soglia di

indennizzo all'80 per cento della retribuzione. Esistono tuttavia significative differenze regionali in questa disciplina
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Tab.1B 

Fonte: 13th Leave and policies network report  

4. Croazia: in caso di gemelli o altre nascite multiple o per il terzo e tutti i figli successivi, i genitori hanno il diritto di assentarsi con

congedo fino a quando il bambino ha 36 mesi contando su un indennizzo del 100%; il massimale per il periodo da 12 a 36 mesi è 

inferiore a quello dei primi sei mesi del congedo parentale.

5. Repubblica ceca: ogni genitore può prendere un congedo fino a quando il figlio non ha 36 mesi, ma solo un genitore può ricevere 

l'assegno parentale, che viene versato a tutte le famiglie indipendentemente dal fatto che il congedo sia utilizzato e fino a quando

il figlio non ha 48 mesi. Il beneficio può essere pagato per l'intero periodo a un tasso inferiore o per un periodo più breve al 70% 

della retribuzione.

6. Danimarca: i genitori possono optare per un congedo parentale più breve, con un maggiore indennizzo o un congedo  più lungo con

indennizzo inferiore; ogni genitore ha diritto a 32-46 settimane di congedo parentale, ma il periodo totale non può superare 32-46 

settimane per famiglia.

7. Finlandia: pagato al 70-75% della retribuzione, ma la percentuale è ridotta oltre un livello professionale specificato.

8. Francia: se in famiglia c’è un unico figlio, il congedo è indennizzato fino all'età di 12 mes del bambino, se entrambi i genitori

condividono il periodo di congedo; in presenza di due o più figli, il pagamento viene effettuato fino all'età di 36 mesi, se entrambi i 

genitori condividono il periodo di congedo.

9.  Germania: gli indennizzi variano tra il 65 e il 67%. 
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Tab 1C 

Fonte: 13th Leave and policies network report  

10. Grecia: oltre al congedo parentale, i genitori possono trasformare il diritto al part time in congedo retribuito di tre mesi (settore

privato) o nove mesi (settore pubblico); nel settore pubblico nel caso di un terzo figlio terzo o più,  tre mesi di congedo sono

indennizzati.

11.  Ungheria: il congedo postnatale comprende due tipi di congedo parentale, uno con un pagamento forfettario (fino a tre anni),

l'altro con un pagamento più elevato legato al reddito (fino a due anni, seguito da un pagamento forfettario per terzo anno). Nelle 

famiglie con tre o più figli, un genitore può prendere un congedo a basso indennizzo fino a quando il figlio più piccolo ha otto anni.

12.  Lituania: 12 mesi di congedo al 100%  o 24 mesi a un livello inferiore di indennizzo (70% per il primo anno, 40% per il secondo 

anno).

13.  Lussemburgo: basato su genitori occupati a tempo pieno che optano per un congedo a tempo pieno.
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Tab 1D 

Fonte: 13th Leave and policies network report  

14. Paesi Bassi: i genitori hanno diritto a 26 volte l'orario di lavoro settimanale.

15.  Nuova Zelanda: 18 settimane di assenze retribuite sono un diritto individuale per entrambi i genitori, che possono trasferire tutto o

parte del pagamento al proprio partner.

16.  Norvegia: dal 1 ° gennaio 2017, le donne non occupate ricevono un pagamento forfettario di NOK61,120 [€ 6,427] per bambino al

mese. 

17.  Polonia: l’indennizzo di congedo parentale può essere dell'80% o del 60%, a seconda delle scelte fatte dalla madre durante il 

congedo di maternità; se una madre opta per il pagamento del 100% del  congedo di maternità, il congedo parentale è del 60%; 

ma se sceglie l'80% del congedo di maternità, il pagamento del congedo parentale è pari all'80%.

18.  Portogallo: il congedo in questa tabella corrisponde al congedo parentale aggiuntivo.

19.  Romania: i genitori (di solito le madri) possono scegliere un periodo di 12 o 24 mesi di congedo parentale (compreso il mese 

bonus), entrambi pagati all'85%; per un bambino con disabilità questo si estende a 36 mesi. 
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Tab 1E 

Fonte: 13th Leave and policies network report  

20. Spagna: ogni genitore ha diritto a prendere il congedo fino al terzo compleanno di un bambino.

21.  Svezia: il congedo parentale retribuito è di 480 giorni. La declinazione in giorni è volta ae incoraggiarne l'uso flessibile (ad esempio 

un genitore può prendere cinque giorni di assenze retribuiti per ogni settimana di calendario). Inoltre, ogni genitore ha diritto a un

congedo non retribuito fino a quando un figlio abbia compiuto 18 mesi.

22.  Regno Unito: la tabella non include il "congedo parentale condiviso" introdotto di recente, che è in realtà una forma di congedo di 

maternità trasferibile, in base al quale la madre può trasferire la maggior parte del congedo di maternità a un partner, se lo 

desidera.

23. Regno Unito: il congedo è di 13 settimane per genitore, da prendere nel limite di  quattro settimane ogni anno

24. USA: non esiste un congedo parentale a titolo individuale, ma i genitori possono richiedere fino a 12 settimane di congedo non

retribuito per il parto o per la cura di un bambino fino a 12 mesi come parte della legge federale sul congedo per malattia e 

famiglia; i datori di lavoro con meno di 50 dipendenti sono esenti sono esenti da questa norma. 
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Riflessioni non conclusive 

Stante il quadro delineato nei paragrafi precedenti, lo spazio disponibile negli ordinamenti di 

livello nazionale per l’implementazione della proposta di direttiva esiste ed è congruo. Ma la 

risposta degli Stati membri, tuttavia, sinora non è stata completamente positiva. In 

particolare, Francia, Germania e Italia, la ritengono “economicamente troppo onerosa” e 

quindi la valutano come una policy che rischia di aumentare la spesa pubblica, mettendo a 

rischio la capacità dei paesi di restare all’interno dei parametri Ue del fiscal compact.  

In particolare, sotto accusa, è la previsione contenuta nella proposta di direttiva di stabilire nei 

paesi membri una soglia minima di indennizzo per tutte le tipologie di congedi che non potrà 

essere inferiore a quella accordata dalle leggi nazionali per la malattia di lungo termine”. In 

Italia, ad esempio di tratterebbe di innalzare la soglie di indennizzo del congedi adesso pagati 

al 30% della retribuzione sino al 50% e il 66,6%. In Francia, invece, si tratterebbe di ampliare la 

forbice di circa 500 euro (il congedo parentale è pagato in media meno di 400 euro al giorno, 

contro una media di 950 euro per l'indennità di malattia). Ma l’opposizione giunge anche dai 

datori di lavoro,  chiamati in causa poiché tale equiparazione richiede anche la loro 

compartecipazione ai costi. In particolare Confidustria europea valuta questa proposta come 

un dispositivo che “incoraggia i genitori a non lavorare”. Il dibattito è ancora ampio e la fase di 

negoziazione lunga. 

Tuttavia, il congedo parentale rappresenta l’emblema di una policy avente una forte 

connotazione di genere, che agisce nel mercato del lavoro, ma con finalità che travalicano 

l’aspetto prettamente lavoristico e investono la sfera dell’inclusione sociale, la qualità della 

vita e il sistema di welfare.  L’obiettivo del work life balance, la riduzione delle asimmetrie di 

genere nella coppia e nel lavoro, l’attenzione alla qualità della dimensione familiare, sono 

tutte tematiche che difficilmente possono essere affrontate con un approccio utilitaristico – 

nonostante sia ampio e nutrito il filone di studi che intravede una stretta correlazione tra lo 

sviluppo di queste dimensioni e l’incremento del PIL e nonostante sia sempre più nutrito 

anche il filone che intravede proprio nell’investimento in strumenti di work life balance una 

leva per il benessere organizzativo, fattore rilevante per la produttività. Rispetto a questi temi, 

come dimostrano le motivazioni degli Stati reticenti a questa Direttiva, c’è ancora molto da 

lavorare in termini culturali e di percezione del potenziale innovatore, spesso nascosto dentro 

istituti “tradizionali” quali quelli di carattere familiare. Bisognerebbe allora collegare senza 

pregiudizio alcuno il grande tema demografico, (quale crescita? Quali strumenti per rendere 

possibile e sostenibile l’incremento delle nascite?) alle policy che necessariamente diventano 

su base familiare. Si scoprirà forse che hanno un costo necessario e che hanno dietro individui 

non semplici unità lavoro e che le regole di bilancio europeo possono servire per scopi di 

crescita e benessere di una collettività. 
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