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Prefazione

Recenti indagini hanno dimostrato come l’assistente familiare, o 
badante, sia un figura sempre più richiesta all’interno delle famiglie 
italiane. Una tendenza determinata dall’invecchiamento della popola-
zione (diminuiscono le nascite, si allunga la speranza di vita), nonché 
dal contestuale venir meno delle reti solidaristiche del modello fami-
liare del passato.
L’area milanese non è esente a queste dinamiche. A Milano e provin-
cia vivono oltre 650.000 over 65 e 170.000 over 80. Di essi, 90.000 
non sono autosufficienti. 
Le previsioni demografiche da qui al 2020 confermano questa ten-
denza. Le esigenze di cura sono destinate pertanto ad aumentare, 
ma le famiglie con esperienza nella selezione del personale e com-
petenze adeguate per ricoprire il ruolo di datore di lavoro, sono solo 
una minoranza. 
Partendo da questo scenario, l’assessorato alle Politiche sociali della 
Provincia di Milano ha sviluppato una serie di progetti, finanziati con 
fondi ministeriali e regionali, per offrire alle famiglie che decidono di 
avvalersi della collaborazione di una badante strumenti di consulen-
za e orientamento completi, immediati e gratuiti: un innovativo dvd, 
distribuito in tutti i 134 Comuni della Provincia, il sito www.badante
infamiglia.it, che offre gratuitamente consulenza online giuridi-
ca, sociale e psicologica alle famiglie e alle 50.000 badanti che ope-
rano nel milanese, e una serie di incontri sul territorio tenuti da 
esperti e rivolti a famiglie ed operatori sociali.
Proprio raccogliendo le domande poste dalle famiglie e dagli addetti 
ai lavori in questa serie di incontri è nata la pubblicazione che vi 
apprestate a consultare. Domande, perplessità, approfondimenti, utili, 
da una parte, ad accogliere nella propria abitazione una persona con 
cultura ed esigenze diverse, dall’altra, a fornire tutte le indicazioni per 
svolgere in piena regola il delicato ruolo di datore di lavoro.
Buona lettura

Massimo Pagani
Assessore alle Politiche sociali 

Provincia di Milano
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Premessa

Una ricerca di Cergas Bocconi (Centro di Ricerche sulla Gestione del-
l’Assistenza Sanitaria e Sociale) e Spi - Cgil compara i numeri del 
welfare in Italia, Francia, Germania e Regno Unito e riscontra che in 
Italia l’assistenza per i non autosufficienti risulta molto limitata da 
parte delle amministrazioni locali e questo comporta un contributo 
significativo da parte delle famiglie.
L’aiuto domestico è un bacino occupazionale rilevante: i collaborato-
ri familiari (colf, baby sitter e assistenti familiari – gergalmente defi-
niti badanti) sono 1 milione 655mila, 77,3% dei quali stranieri; il loro 
numero totale è aumentato del 53% rispetto al 2001.
Oggi, in piena crisi economica, afferma il Censis (Centro Studi Inve-
stimenti Sociali), la maggioranza delle famiglie (56,4%) fronteggia 
con difficoltà una spesa che incide per il 29,5% sul proprio reddito.
Lo studio di Censis con Ismu e Ministero Lavoro attesta che, oltre alle 
pressioni economiche, trovare la persona giusta e preparata a cui affi-
dare figli, genitori anziani e casa non è semplice. Malgrado ciò la 
popolazione italiana continua a preferire l’uso di un approccio “destrut-
turato” per individuare la soluzione, una modalità “fai da te” basata 
sull’informalità e sul passaparola. Sembra infatti che solo il 19% delle 
famiglie si rivolga a intermediari per il reclutamento (pubblici, privati o 
del privato sociale) e l’area di lavoro totalmente irregolare riguarda 
ancora circa 1/3 dei collaboratori. Il panorama dei desideri espressi 
dalle famiglie è eterogeneo: il 34% delle famiglie vorrebbe una mag-
giore semplificazione per l’assunzione e la regolarizzazione dei colla-
boratori; il 39% chiede invece che vengano create o potenziate le 
strutture pubbliche che si occupano di reclutamento, mentre il 25,7% 
sarebbe disposto ad affidarsi totalmente a un’agenzia privata per la 
gestione di tutte le incombenze di carattere burocratico e gestionale.
La ricerca sottolinea anche quanto sia importante la questione della 
formazione e della qualità professionale, trattandosi di un lavoro 
spesso molto delicato che necessita di competenze particolari; 
attualmente, solo il 14,3% dei collaboratori impiegati ha seguito un 
percorso formativo specifico, sebbene il 60% di essi si occupi dell’as-
sistenza di una persona anziana anche non autosufficiente. Inoltre,  
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il 71% fa questo lavoro per necessità e il 35,4% perché ha perso il 
lavoro precedente. 
A tutti gli effetti chi diventa datore di lavoro si imbatte in una serie 
di incombenze amministrative che cambiano nel tempo, dovendo 
seguire l’andamento dei rinnovi contrattuali, la modifica dei regola-
menti e il varo di nuove leggi, oltre la conoscenza e il rispetto della 
normativa che disciplina i lavoratori extracomunitari, considerato che 
nel settore operano molti lavoratori stranieri ed extracomunitari.
Qualche informazione al caso può risultare utile. Per rispondere a 
queste diversificate esigenze si è sviluppato il contenuto di questo 
opuscolo informativo, che reperisce anche le novità contenute nel 
contratto collettivo nazionale del lavoro domestico in vigore dal  
1° luglio 2013 e valido fino a fine del 2016.

A.A.A. Badante cercasi, realizzato nell’ambito del progetto care giver  
con fondi ministeriali e regionali, è principalmente dedicato a chi ha 
intenzione, o già si avvale, della collaborazione di un’assistente fami-
liare (badante) per accudire un anziano a domicilio. L’opuscolo è un 
nuovo strumento, a integrazione dei contenuti sviluppati nel sito 
www.badanteinfamiglia.it, creato dall’Assessorato alle Politi-
che sociali della Provincia di Milano, per sostenere e informare le 
famiglie, le badanti e i servizi territoriali.

A.A.A. Badante cercasi vuole proseguire nella direzione indicata nel 
sito per aiutare famiglie e care giver approfondendo le questioni 
relative alla contrattualizzazione dell’assistente familiare. Partendo 
dall’idea che il rapporto di collaborazione tra famiglia e assistente 
familiare sia un percorso, si sono individuate alcune fasi particolar-
mente significative, delle quali vengono descritti i passi da seguire 
per la famiglia che va assumendo il ruolo di datore di lavoro. 

http://www.infamiglia/
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1. SOS Badante – il lavoratore giusto 
per ogni assistito

Questo capitolo si sofferma sulla fase preliminare della ricerca dell’as-
sistente familiare (badante), proponendo alcune indicazioni pratiche per 
la selezione e indicando i riferimenti legislativi da tenere in considera-
zione per poter poi arrivare ad effettuare una regolare assunzione.

Quando si inizia a pensare ad un aiuto a casa

www.badanteinfamiglia.it fornisce un’accurata descrizione 
del delicato momento in cui insorgono i primi segnali d’allarme e 
del significato che rappresentano per l’anziano e per i familiari o 
care giver.
In questo opuscolo ci si limita a mettere in risalto come non sia 
semplice rendersi conto dei cambiamenti della salute e dei compor-
tamenti delle persone di cui abbiamo cura, a meno che non si sia 
verificato un evento grave e improvviso come una frattura, una per-
dita di conoscenza o ripetuti incidenti domestici che non si spiegano 
se non con la riduzione delle capacità e dell’autonomia.
A livello fisico i segnali di cambiamento sono più comprensibili, men-
tre quelli che intervengono a livello comportamentale sono di più 

http://www.badante/
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difficile interpretazione: cambiamenti repentini dell’umore, qualche 
episodio di aggressività, paure che inibiscono le abitudini o ne crea-
no di nuove (ad esempio nascondere piccoli oggetti della vita di 
routine o chiudere a chiave tutto).
Tutto questo significa che qualcosa è cambiato e che non è causato 
solo da specifiche patologie, ma anche da naturali modificazioni 
dell’età avanzata.
Quando ci si confronta con questi episodi la cosa più semplice da 
fare è rivolgersi al medico di famiglia, che può aiutare a comporre il 
quadro della situazione e un progetto di cure specifiche.
In questa fase può essere ritenuto opportuno l’attivazione della col-
laborazione con una persona che supporti l’anziano nella conduzione 
della vita quotidiana. 
Si comincia così a parlare di badante, termine che definisce chi assi-
ste a pagamento le persone non più totalmente autonome, ovvero 
un assistente che supporta la famiglia nell’assistenza domiciliare. 

Preludio

Prendere in considerazione l’avvio di una collaborazione con un’assi-
stente familiare comporta entrare in contatto con molti aspetti che 
riguardano l’anziano e i suoi familiari. La persona anziana è portata 
a confrontarsi con la propria condizione e con i cambiamenti che 
sono intervenuti, che rendono necessario un aiuto a domicilio: 

• �quanta autonomia ha perso la persona? 
• �in quali attività quotidiane non è più autosufficiente? 

Sono situazioni che possono provocare rabbia e rifiuto, l’anziano fa 
fatica a rendersene conto e ad accettare la nuova condizione. 
I sentimenti che prevalgono sono malinconia e tristezza, perché la 
situazione sta peggiorando; insorgono demotivazione e voglia di 
ritiro, perché il pensiero spontaneo è: tanto non c’è più niente da 
fare; la nuova condizione è inaccettabile, domina il pessimismo.
I familiari si domandano quanto l’assistente familiare sia capace di 
rispettare le modalità relazionali presenti nella famiglia, gli equilibri 
costruiti negli anni, le diverse esigenze, quanto sia affidabile, capace, 
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onesto/a e puntuale. È importante che anziano e familiari condividano 
questi dubbi, è importante che confrontino i loro punti di vista, che 
soppesino i pro e i contro. Così facendo si evita che la scelta di avva-
lersi della collaborazione di un assistente familiare venga percepita 
come un’imposizione, in questo modo il percorso viene condiviso. 
Certo non sempre è possibile, a volte la decisione deve essere presa 
con urgenza e capita che, in quel momento l’anziano non sia in con-
dizione di essere coinvolto.
I professionisti dei settori sanitari e sociali sono concordi nel sotto-
lineare l’importanza di preservare il più a lungo possibile le capacità 
e i livelli di autonomia che l’anziano possiede. 
Per realizzare questi obiettivi la motivazione e la collaborazione della 
persona anziana sono indispensabili. 
È importante ragionare con il diretto interessato avvalendosi anche 
dei suggerimenti di professionisti (medico, geriatra, assistente socia-
le, operatori degli Sportelli Assistenti Familiari dei Centri per l’Impie-
go della provincia di Milano, agenzie per l’intermediazione al lavoro 
dell’assistente familiare). 
È indispensabile che l’anziano sia aiutato a considerare cosa può o 
riesce fare da solo e cosa invece può fare con un aiuto: in questo 
caso quale supporto è più idoneo? In cosa non è più autosufficiente? 
Quali forme e modalità può assumere l’aiuto?

Qual è il lavoro dell’assistente familiare

La Regione Lombardia, tra le poche in Italia, ha tracciato lo standard 
professionale dell’assistente familiare. 
Ecco qual è la descrizione del profilo professionale: “L’assistente 
familiare svolge attività di cura e accudimento di persone con diver-
si livelli di auto-sufficienza psico-fisica… contribuendo al manteni-
mento dell’autonomia e del benessere in funzione dei bisogni del-
l’utente e del contesto di riferimento…”.
Le competenze dell’assistente familiare vengono differenziate in base 
alle condizioni dell’assistito, variano quindi a seconda che l’anziano 
sia autosufficiente o parzialmente autosufficiente, allettato, affetto da 
Alzheimer o altra forma di demenza o da SLA. 
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Le attività fondamentali caratterizzanti l’attività di assistenza familia-
re sono:

• �relazionarsi con i servizi sul territorio (medico di base, servizi di 
emergenza, uffici comunali, uffici postali);

• �effettuare acquisti e curare il disbrigo di pratiche e commissioni;
• �organizzare il proprio lavoro;
• �collaborare per la preparazione dei pasti e la gestione della 

casa;
• �provvedere alla pulizia degli ambienti, della biancheria, curare e 

riordinare il guardaroba;
• �essere di supporto nel momento della vestizione, prestare atten-

zione all’abbigliamento; 
• �essere di supporto nel momento dell’assunzione dei pasti;
• �essere di supporto per l’igiene personale;
• �utilizzare tecniche di supporto al movimento; 
• �essere di supporto nell’espletamento delle funzioni fisiologiche; 
• �essere di supporto e controllo per una corretta assunzione dei 

farmaci prescritti; 
• �applicare tecniche di primo soccorso in attesa di interventi pro-

fessionali; 
• �comunicare/relazionarsi con la persona, con il contesto familiare 

e con l’équipe di cura; 
• �comprendere le richieste della persona e dei familiari; 
• �gestire la propria attività con riservatezza, nel rispetto dei dirit-

ti e dei bisogni delle persone in situazione fragilità; 
• �applicare tecniche di sostegno all’integrazione sociale.

Un paio di osservazioni saltano all’occhio dopo la lettura delle atti-
vità proprie dell’assistente familiare: 

1) �viene indicata una netta distinzione con le competenze delle 
professioni di tipo sanitario; 

2) �vengono attribuite mansioni di carattere sociale.

Rispetto al primo punto è importante sapere che l’assistente familia-
re non può svolgere attività di tipo sanitario che sono invece di 
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competenza di altri professionisti quali il medico, l’infermiere profes-
sionale o l’assistente socio-sanitario (O.S.S.). 
L’assistente familiare può provvedere all’acquisto e alla somministra-
zione di medicinali solo quando il medico prevede l’autonomia di 
assunzione da parte del malato e quando la modalità d’uso non 
presenta particolari difficoltà, né necessita di specifici apprendimen-
ti. L’O.S.S. invece è l’operatore socio sanitario che si occupa di 
interventi complementari alle attività di assistenza svolte da perso-
nale sanitario o sociale.
Per quanto riguarda il secondo punto, il ruolo dell’assistente familia-
re è importante per conservare e stimolare le relazioni sociali, si deve 
impegnare al fine di mantenere attivo il contesto sociale di riferimen-
to dell’anziano, non solo sapendosi relazionare con i servizi del ter-
ritorio (in base al livello di delega che la famiglia o il care giver gli 
attribuisce), ma anche facendo compagnia all’anziano, consentendo-
gli di svolgere attività ricreative (la passeggiata, l’incontro con amici, 
la frequentazione di circoli, etc.).

Ricerca: La persona giusta al posto giusto

Una buona partenza nella fase di ricerca è data dall’esporre chiara-
mente quali compiti si intendono assegnare all’assistente familiare,  
quale sia l’orario di lavoro e il comportamento che ci si attende. 
Non è facile trovare la persona giusta. Non è semplice selezionarla. 
Non è così banale inserirla nella vita familiare e nella casa dell’anzia-
no. È importante riflettere su cosa debba fare l’assistente familiare e 
quindi redigere un mansionario, ossia l’elenco dei compiti sulla base 
dei bisogni dell’anziano.
La stesura di questo elenco, specie se condivisa con l’anziano, per-
mette di riflettere in maniera realistica su chi fa cosa, tenendo conto 
del livello di autonomia e dei desideri di chi usufruirà del servizio 
dell’assistente familiare.
Le aree da indagare sono:

• �governo della casa;
• �alimentazione; 
• �igiene personale;
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• �riabilitazione e movimento;
• �espletamento delle pratiche mediche e amministrative;
• �tempo libero e relazioni sociali;
• �genere dell’assistente più indicato per le caratteristiche dell’an-

ziano.

Una volta esplorati questi aspetti, è bene riflettere su chi potrebbe 
possedere le capacità richieste: quali esperienze dovrebbe avere, se 
e quali certificazioni professionali o titoli formativi, quali gli aspetti 
caratteriali indispensabili. 
Per completare il quadro, in base al quale avviare la ricerca bisogna, 
individuare l’orario di lavoro più opportuno. 
Per ciascun compito è bene riflettere in quali giorni della settimana o 
periodi vada svolto, per quanto tempo, in quale fascia oraria. 
In questo modo è possibile comprendere se c’è bisogno di un’assi-
stente familiare convivente (e se part time o full time) o a ore e per 
quante ore settimanali; se il lavoro dell’assistente familiare si concen-
tra in alcune fasce orarie (diurne o notture, mattutine, pomeridiane, 
intorno ai pasti). 
Inoltre si può prevedere un inserimento graduale dell’assistente fa-
miliare, per permettere all’anziano di abituarsi alla nuova situazione, 
partendo da una collaborazione di poche ore al giorno fino ad arrivare 
all’orario completo necessario alla copertura di tutte le esigenze.
È bene non dare per scontato questi aspetti di ragionamento prelimi-
nare, perché solo prestandovi la dovuta attenzione è possibile evitare 
di sottostimare o sopravvalutare qualche aspetto. 
Se si sottostima la situazione, la ricerca si concentrerà su una ri-
sorsa con caratteristiche più limitate, che non è detto possa cor-
rispondere alle reali esigenze; al contrario, se si sopravvaluta, il 
rischio può grave che si può correre è non tener conto del livello 
di autonomia dell’anziano e individuare una modalità di collabora-
zione che lo limiterà, determinando così una possibile diminuzione 
della sua autonomia.
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Come selezionare? 

Se non potete usufruire del supporto degli Sportelli Assistenti familia-
ri dei Centri per l’Impiego (presenti su tutto il territorio provinciale) e 
vi trovate da soli a dover affrontare la selezione dell’assistente fami-
liare più adatto alle vostre esigenze, vale la pena incontrare più di un 
candidato. Il confronto con persone diverse, con modalità professio-
nali specifiche, esperienze diversificate e approcci personali differenti, 
è utile per comprendere meglio quale profilo sia più desiderabile e 
funzionale. 
Tenete presente l’analisi preliminare che avete compiuto, perché un 
assistente familiare che ha avuto un’ottima esperienza professionale 
in uno specifico contesto con un determinato assistito, non è detto 
che possa agire altrettanto bene in un’altra famiglia, con un anziano 
con diverse caratteristiche in termini di patologie, livelli di autonomia, 
modalità relazionali, comunicative ed esigenze sociali.
È necessario prevedere un colloquio con i candidati; la disponibilità 
di tempo, la tranquillità e riservatezza del luogo di incontro aiutano 
nella selezione. La prima cosa da fare è analizzare il curriculum e le 
referenze.  
Porre attenzione, quindi, alle esperienze lavorative precedenti: quante 
persone sono state assistite? Per quanto tempo hanno assistito questi 
anziani? I precedenti assistiti che tipo di patologia avevano? Se qual-
che rapporto di lavoro è stato interrotto, per quale motivo? Le refe-
renze scritte sono importanti; è comunque indispensabile avere il 
riferimento telefonico dei precedenti datori di lavoro per poterli con-
tattare e avere informazioni dirette su qualità e difetti del lavoratore.
Un’informazione utile in più da raccogliere è se i candidati hanno 
frequentato corsi di formazione specifici e se gli è stato rilasciato un 
certificato. 
La competenza comunicativa connessa alla buona conoscenza del-
l’italiano orale non è da sottovalutare poiché la relazione con l’assi-
stito passa dal dialogo e la conoscenza della lingua è indispensabile 
per svolgere la maggior parte delle mansioni dell’assistente familiare 
(per es. fare la spesa, leggere le prescrizioni dell’équipe di cura, 
segnalare problemi, etc.).
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Durante il colloquio di selezione è importante esporre con chiarezza 
la situazione della persona da curare, i suoi effettivi bisogni in termi-
ni di cure, il carattere e il tipo di relazioni importanti per l’anziano. 
Nel caso si debba instaurare un rapporto di convivenza è utile: 

• �descrivere la situazione abitativa, specificando gli spazi a dispo-
sizione della badante (camera da letto privata o altro spazio; 
numero di bagni, etc.);

• �esplicitare richieste come per esempio se si richiede una perso-
na non fumatrice, oppure dotata di patente di guida;

• �informare se in casa vi sono animali domestici e se sia eventual-
mente richiesta anche la loro cura.

Una volta presentata la condizione della persona da assistere e le 
richieste di attività da svolgere, è bene verificare cosa ne pensa il can-
didato, chiedere come pensa di svolgere le sue mansioni e se immagi-
na di incontrare qualche difficoltà o impedimento e di quale tipo.
È importante verificare che il lavoro che si sta proponendo sia con-
ciliabile con la vita del candidato e con le sue incombenze.
Scelto l’assistente che più risponde alle proprie esigenze è necessa-
rio che questo incontri la persona che dovrà assistere, al fine di 
constatare la compatibilità caratteriale e la disponibilità alla relazione 
reciproca. 
È importante comprendere se possa stabilirsi una buona relazione, 
se ci siano premesse empatiche sufficienti per avviare un rapporto 
sia personale che contrattuale.
In caso affermativo si può procedere all’assunzione.

Qualche suggerimento 

Per comodità e per ottimizzare il tempo, molti familiari scelgono di 
avere i colloqui con i candidati direttamente a casa propria. È la pras-
si più ricorrente. Se non si può usufruire dell’assistenza di operatori 
specializzati, è consigliabile, per questioni di sicurezza e di privacy,  
effettuare il primo incontro in un luogo pubblico. È utile pensare con 
anticipo al posto più adatto per assicurarsi comunque tranquillità e 
riservatezza. 
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È bene inoltre ricordare di:
• �richiedere fotocopia dei documenti fondamentali come docu-

mento di identità, permesso di soggiorno, se necessario, atte-
stati di partecipazione a corsi di formazione, etc.;

• �discutere le esperienze e le aspirazioni dei candidati e descrive-
re nei dettagli il lavoro proposto. L’obiettivo è chiarire da ambe-
due le parti l’interesse reciproco;

• �affrontare con chiarezza l’argomento del compenso e dell’even-
tuale periodo di prova. Chiarire i dettagli contrattuali e dei con-
tributi;

• �al termine del colloquio dare al candidato un rimando ed espli-
citare quando verrà ricontattato per la risposta definitiva. Nel 
caso in cui la persona sia piaciuta subito e la decisione sia 
immediata, prendere subito accordi per l’appuntamento succes-
sivo che servirà a formalizzare il contratto: firma della lettera di 
assunzione sulla base della quale si formalizzerà la comunica-
zione all’INPS.



14

2. Aspetti normativi salienti 
per l’assunzione regolare

Qui vengono descritti gli aspetti normativi essenziali per poter procede-
re all’assunzione regolare di un assistente familiare con contratto di 
lavoro a tempo indeterminato o a tempo determinato.

Livelli contrattuali

Inquadramento dell’assistente familiare nei livelli BS (B Super) per 
l’assistenza di persone autosufficienti, o CS (C Super) per assistenza 
a persone non autosufficienti.

Orario di lavoro

Spesso si pensa che la badante conviva giorno e notte con la persona 
da assistere, prestando quindi un’assistenza domiciliare ininterrotta. 
Non è sempre così. L’assistenza domiciliare può essere espletata in 
alcune fasce orarie, oppure coprire una parte della giornata o la notte 
o limitarsi al fine settimana. La formula della convivenza è solo la più 
conosciuta. 
Prima di iniziare la selezione è utile un’accurata analisi delle proprie 
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necessità, così come descritto nel capitolo precedente, in modo da 
individuare l’orario di lavoro idoneo.
Il contratto collettivo nazionale prevede che le parti concordino il 
numero di ore lavorative, tenendo comunque presente alcune regole: 

• �10 ore giornaliere, non consecutive, per un totale di 54 ore set-
timanali per i lavoratori conviventi;

• �8 ore giornaliere, non consecutive, per un totale di 40 ore set-
timanali, distribuite su 5 o su 6 giorni, per i lavoratori non 
conviventi.

Contratto di convivenza part-time: I lavoratori conviventi inquadrati 
nel livello BS (non è possibile per i conviventi essere inquadrati nel 
livello CS, dato il maggior impegno richiesto per le persone non 
autosufficienti), possono essere assunti in regime di convivenza con 
orario fino a 30 ore settimanali, ma il loro orario di lavoro dovrà 
essere regolato in una di queste tipologie:

• �interamente collocato tra le 6.00 e le ore 14.00;
• �interamente collocato tra le 14.00 e le ore 22.00;
• �interamente collocato, nel limite massimo delle 10 ore al giorno 

non consecutive, in non più di 3 giorni settimanali.

L’indennità di vitto e alloggio 

L’indennità è un plusvalore che si aggiunge alla retribuzione e spetta al 
lavoratore che ne usufruisce in natura, nei limiti fissati dal contratto. Il 
valore convenzionale dell’indennità di vitto e alloggio viene stabilito di 
anno in anno e può esser verificato sul sito dell’INPS www.inps.it 
o sul sito del Ministero del Lavoro www.lavoro.gov.it.

Adeguatezza dell’ambiente di lavoro

Se si opta per la formula della convivenza il lavoratore ha diritto ad 
un proprio spazio – ecco il concetto di idoneità alloggiativa. 
Il datore di lavoro deve fornire al lavoratore convivente un alloggio 
idoneo che salvaguardi dignità e riservatezza. Deve essere garantita 
una stanza dove poter riposare, effettuare una telefonata, collegarsi 

http://www.lavoro.gov.it/
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ad internet, leggere… Questo diritto deve essere garantito anche 
nelle due ore di riposo pomeridiano. 
Anche in un appartamento di soli due locali l’intimità è verosimilmen-
te assicurabile: l’assistente familiare può avere il soggiorno, se dota-
to di una porta che garantisca la privacy, come proprio spazio e ne 
può usufruire durante le ore di riposo e quando l’anziano dimora 
nell’altra stanza. È sufficiente buon senso e un’educazione reciproca 
alla convivenza.
Un alloggio è idoneo quando rispetta i parametri minimi previsti dalle 
leggi regionali e dai relativi regolamenti comunali in materia di edili-
zia residenziale pubblica, oppure quando rispetta le condizioni stabi-
lite dal Ministero della Sanità.

Permesso di soggiorno

Per poter assumere un cittadino extracomunitario il permesso di sog-
giorno deve essere stato rilasciato per:

• �motivi di lavoro non stagionale;
• �motivi familiari;
• �motivi di studio; 
• �asilo politico, motivi umanitari, protezione sociale. 

L’assunzione di un lavoratore, italiano o non, ma se extracomunitario 
deve essere in Italia con regolare permesso di soggiorno, può essere 
a tempo indeterminato o determinato. L’assunzione a tempo deter-
minato si attua di solito per specifiche causali quali la sostituzione, 
anche parziale, di lavoratori malati, infortunati, in maternità o in ferie 
o per l’accudimento di malati terminali.
Il titolare di un permesso di soggiorno per studio può essere assun-
to solo part-time, con un orario di lavoro non superiore alle 20 ore 
settimanali, anche cumulabili, per 52 settimane, fermo restando il 
limite annuale di 1.040 ore.

Obbligo di controllare il permesso di soggiorno

I cittadini non-UE, ovvero extracomunitari, devono essere in regola 

http://www.colfebadantionline.it/assunzione-a-tempo-indeterminato-o-determinato.html
http://www.colfebadantionline.it/assunzione-a-tempo-indeterminato-o-determinato.html
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con il permesso di soggiorno per poter essere assunti. È obbligatorio 
verificare il diritto a lavorare in Italia. 
Assumere un cittadino straniero senza aver preso visione del permes-
so di soggiorno non libera dalla responsabilità il datore di lavoro.
Il datore di lavoro ha l’obbligo, per non incorrere in problemi penali, 
di visionare il permesso di soggiorno del lavoratore e di verificarne 
la motivazione. 
Ad esempio, un cittadino straniero con permesso di soggiorno per 
lavoro subordinato stagionale non può essere assunto come lavora-
tore domestico.
Se il lavoratore è sprovvisto di un permesso idoneo all’assunzione, 
quale ad esempio un permesso di soggiorno per turismo, il datore di 
lavoro non può procedere all’assunzione regolare, ma dovrà seguire 
la procedura della richiesta nominativa, nel caso voglia assumere 
proprio quella persona.
È consigliabile, inoltre, che il datore di lavoro richieda copia della 
ricevuta attestante il rinnovo del permesso, qualora il permesso di 
soggiorno esibito al momento dell’assunzione vada a scadere nel 
periodo in cui il rapporto di lavoro è in corso.
È possibile assumere un lavoratore extracomunitario con ricevuta di 
rinnovo.
Secondo la normativa attuale, il datore di lavoro compie un reato se 
ha alle proprie dipendenze lavoratori extracomunitari privi del per-
messo di soggiorno, ovvero il cui permesso sia scaduto (e del quale 
non sia stato chiesto, nei termini di legge, il rinnovo), revocato o 
annullato.
Assumere un cittadino extracomunitario non a posto con il permesso 
di soggiorno è punibile con la reclusione da 6 mesi a 3 anni e con 
una multa di 5.000 euro per ciascun lavoratore irregolare occupato.

http://www.colfebadantionline.it/la-domanda.html
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3. L’avvio del rapporto di lavoro. 
Come diventare datore di lavoro

In questa sessione si tratta di come dare avvio al rapporto di lavoro,  
a partire dal contratto di lavoro per arrivare ai documenti da produrre 
in caso l’assistente familiare sia straniera o extracomunitaria.

“Diventare datore di lavoro” è un’espressione un po’ forte se riferita 
ad un nucleo familiare e difatti può incutere timore alle famiglie degli 
assistiti, ma a tutti gli effetti, è questo il ruolo.
Motivo per cui è importante che il datore di lavoro si crei una 
“lista” di tutto ciò che va fatto per formalizzare il rapporto, a par-
tire dalla lettera di assunzione: come scriverla, con quali documen-
ti corredarla se il lavoratore è straniero e in particolare se è extra-
comunitario.
Gli obblighi del datore di lavoro sono:

• �contratto di lavoro, inteso come lettera di assunzione, che deve 
essere firmato in duplice copia da lavoratore e datore di lavoro;

• �comunicazione all’INPS dell’avvenuta assunzione entro il giorno 
antecedente l’inizio del lavoro;

• �se il lavoratore è convivente: comunicazione di ospitalità al Com-
missariato di Pubblica Sicurezza;
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• �pagamento trimestrale dei contributi previdenziali INPS;
• �pagamento della retribuzione mensile pattuita;
• �concessione delle ferie (26 giorni annui);
• �pagamento della tredicesima mensilità (nel mese di dicembre);
• �pagamento del trattamento di fine rapporto alla cessazione del 

rapporto di lavoro;
• �comunicazione all’INPS di ogni variazione riguardante il rappor-

to di lavoro (cessazione, variazione di stipendio, cambio da 
tempo determinato a indeterminato...).

La lettera di assunzione

È un documento importante, si tratta della formalizzazione dell’accor-
do tra datore di lavoro e lavoratore ed è il punto di riferimento per 
la definizione di diritti e doveri. Poiché le condizioni del datore di 
lavoro, dell’anziano assistito e del lavoratore cambiano nel tempo, la 
lettera di assunzione può essere aggiornata, modificata o completa-
mente rifatta ogni qualvolta sia necessario, purché tutte le parti in 
causa siano d’accordo.
Nella lettera d’assunzione devono essere indicati:

• �data di inizio rapporto di lavoro (e di fine rapporto se a tempo 
determinato);

• �livello contrattuale (BS, CS,...);
• �durata del periodo di prova;
• �esistenza o meno della convivenza;
• �la residenza del lavoratore, nonché l’eventuale diverso domicilio 

(serve per tutte le comunicazioni al lavoratore);
• �durata dell’orario di lavoro e distribuzione delle ore;
• �eventuale divisa di lavoro (eventualmente fornita dal datore di 

lavoro);
• �collocazione della mezza giornata di riposo settimanale in ag-

giunta alla domenica; 
• �retribuzione pattuita;
• �luogo di effettuazione della prestazione lavorativa ed eventuale 

previsione di spostamenti per villeggiatura o altre trasferte;
• �periodo concordato per il godimento delle ferie;
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• �indicazione dell’adeguato spazio dove il lavoratore possa ripor-
re i propri effetti personali.

La lettera di assunzione deve essere firmata da lavoratore e datore 
di lavoro ed entrambi ne devono conservare una copia. 
Più le descrizioni sono chiare, esplicite e realistiche meno ambiguità 
potranno sorgere nel tempo, evitando l’insorgere di interpretazioni 
contrastanti, spesso premessa di conflitti e contenziosi.

La comunicazione all’INPS e il PIN

La comunicazione di assunzione deve essere presentata all’INPS 
entro le ore 24 del giorno precedente (anche se festivo) a quello di 
instaurazione del rapporto di lavoro (compreso il periodo di prova).
La comunicazione ha efficacia anche nei confronti dei Servizi compe-
tenti, del Ministero del Lavoro, dell’Istituto Nazionale per l’Assicura-
zione contro gli Infortuni sul Lavoro (INAIL), nonché della Prefettura-
ufficio territoriale del Governo.
La comunicazione all’INPS è obbligatoria:

• �qualunque sia la durata del lavoro;
• �anche se il lavoro è saltuario o discontinuo;
• �anche se il lavoratore è già assicurato presso un altro datore di 

lavoro.

L’obbligo di comunicazione esiste anche in fase di proroga, trasfor-
mazione (da tempo determinato a tempo indeterminato o svolgimen-
to dell’attività lavorativa in una abitazione del datore di lavoro diver-
sa da quella comunicata precedentemente) e cessazione del rapporto 
di lavoro. 
In quest’ultimo caso la comunicazione dovrà essere effettuata entro 
5 giorni dall’evento (si veda cap. 5).
Per comunicare all’INPS l’iscrizione e le eventuali variazioni del rappor-
to di lavoro, il datore di lavoro può utilizzare il servizio online www.
inps.it (come gestire un lavoratore domestico) e/o il servizio telefo-
nico tramite il Contact Center INPS raggiungibile al numero 803164, 
gratuito da rete fissa, oppure allo 06.164164, da telefono cellulare, 

http://www.inps.it/
http://www.inps.it/
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chiamata a pagamento; il servizio è attivo dal lunedì al venerdì, dalle 
ore 8.00 alle ore 20.00 ed il sabato dalle ore 8.00 alle ore 14.00. 
Per comunicare con l’INPS (sia tramite web che telefonicamente), il 
datore di lavoro deve fare la richiesta del proprio PIN. 
Tale richiesta può essere fatta sempre tramite portale INPS (la prima 
metà del codice viene data in tempo reale, l’altra metà spedita suc-
cessivamente) o recandosi personalmente alla sede INPS di compe-
tenza, con erogazione immediata del PIN.
Per poter concludere con successo questa comunicazione i dati di cui 
bisogna essere in possesso sono:

• �i dati anagrafici e di residenza del datore di lavoro e del lavo-
ratore, inclusi numeri telefonici e il codice di avviamento posta-
le; è necessario specificare se le comunicazioni INPS devono 
essere spedite al datore di lavoro o al domicilio dell’assistito (se 
questi non coincidono);

• �Carta d’Identità, numero e scadenza. Per un cittadino straniero 
non in possesso di C.I., vanno bene anche i dati del passaporto 
(purché anch’esso in regola);

• �Codice Fiscale sia del datore di lavoro che del lavoratore;
• �per il lavoratore straniero extracomunitario è necessario comuni-

care il numero di permesso di soggiorno e la relativa scadenza. 
Se per caso il permesso di soggiorno fosse scaduto bisogna 
avere la ricevuta dell’ufficio postale in cui si legga la data di invio 
della richiesta di rinnovo del permesso di soggiorno.

Il periodo di prova

I lavoratori sono soggetti ad un periodo di prova regolarmente retri-
buito di 8 giorni di lavoro effettivo.
Durante il periodo di prova il rapporto di lavoro può essere risolto in 
qualsiasi momento da ciascuna delle parti, senza preavviso, ma con 
il pagamento a favore del lavoratore della retribuzione e delle com-
petenze accessorie (ferie maturate, festività, TFR maturato).
Il lavoratore che abbia superato il periodo di prova senza aver rice-
vuto disdetta, s’intende automaticamente confermato.
Il periodo di prova rientra a tutti gli effetti nel computo dell’anzianità.
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All’inizio del rapporto possono esserci problemi: per esempio l’assi-
stente familiare può non parlare correttamente l’italiano e questo 
può creare difficoltà, specialmente nei momenti di maggior intimità 
come quello della cura della persona. Oppure, l’assistente potrebbe 
aver sviluppato la propria esperienza solo nell’ambito della propria 
famiglia, senza avere quindi una formazione professionale specifica. 
Ancora, nel caso in cui sia straniera, potrebbe avere abitudini, anche 
nell’ambito dell’igiene personale o della pulizia della casa, differenti 
da quelle italiane.

In casi come questi è necessario un periodo di adattamento recipro-
co tra anziano, lavoratore e familiari. È consigliabile che in questo 
periodo sia presente il familiare di riferimento, il cosiddetto care 
giver, in modo da verificare “sul campo” se l’adattamento è possibi-
le e se l’assistente familiare individuato è idoneo alle esigenze del 
proprio caro. Talvolta, operatori e volontari esperti o agenzie specia-
lizzate, possono aiutare a mitigare differenze culturali.
È di fondamentale importanza quindi, proprio in presenza di differen-
ze culturali, che la badante abbia una sola figura di riferimento che 
dia indicazioni e prenda decisioni. 
Vale sempre la regola del buon senso: lasciare un minimo di autono-
mia decisionale alla badante nella conduzione della normale quoti-
dianità.
Talvolta è utile non mettere in evidenza ogni piccolo errore o diffe-
renza culturale, ma è meglio un impegno per capire se l’assistente 
dimostra volontà di adattamento. Adattamento reciproco naturalmen-
te, perciò i familiari e l’assistito possono dimostrare a loro volta 
apertura nei confronti di usi e costumi diversi dai propri. 
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4. La gestione del rapporto di lavoro

Il capitolo è dedicato alla gestione dei diversi aspetti contrattualistici di 
competenza del datore di lavoro. Il termine “gestione” non copre solo 
gli aspetti contrattuali e amministrativi, ma anche il presidio delle dina-
miche relazionali. 

In genere le persone amano conservare le proprie abitudini, che 
vanno dall’orario della cena, alla lettura di un quotidiano, dalla visio-
ne di uno spettacolo televisivo in una particolare fascia oraria, alla 
frequentazione di un determinato negozio o mercatino per la spesa. 
Tutto questo richiede alla badante di adeguare le proprie abitudini 
personali a quelle dell’anziano che assiste. 
Per un anziano mantenere le proprie abitudini significa conservare la 
propria dignità personale e anche il livello di autonomia ancora in 
suo possesso. Ciò non toglie, lo ribadiamo, che anche la badante 
possa introdurre qualche abitudine personale, maturata magari in 
qualche precedente esperienza lavorativa, tutto ciò proprio nel con-
testo dell’adattamento reciproco di cui abbiamo parlato e nel pieno 
rispetto delle esigenze anche caratteriali dell’assistito.
La presenza di una badante crea un rapporto a tre: badante, assistito 
e familiare. Possono quindi insorgere sentimenti di gelosia e stringer-
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si diversi tipi di alleanze. Pensiamo ad esempio ad una coppia di 
coniugi che inizia a condividere la vita con una badante. È bene 
tenere conto che l’inserimento di una nuova persona nel contesto 
familiare modifica gli equilibri esistenti. Ai familiari di riferimento (care 
giver) compete osservare questi aspetti e intervenire per rendere 
possibile la creazione di un nuovo equilibrio.

Lo stipendio 

Alla fine di ogni mese l’assistente familiare deve compilare un foglio 
con il numero delle ore lavorate e la suddivisione giornaliera. Questo 
foglio deve essere verificato dal datore di lavoro e controfirmato da 
assistente familiare e datore di lavoro. Questo schema è la base su 
cui viene conteggiato lo stipendio mensile ed emesso il cedolino. 
Questo memo è uno strumento utile per tenere memoria di cosa 
avviene mensilmente, prevenire e dirimere eventuali controversie e 
contestazioni. 
Il cedolino è un prospetto, redatto in duplice copia, che dettaglia il com-
penso mensile: una copia firmata dal datore di lavoro per il lavoratore; 
l’altra copia, firmata per ricevuta, è trattenuta dal datore di lavoro.
Per quanto riguarda il pagamento dello stipendio è bene ricordare 
che i pagamenti in contante possono essere eseguiti fino al limite di 
999,00 euro. Per compensi superiori o uguali ai 1.000 euro è obbli-
gatorio utilizzare l’assegno o bonifico bancario o carta prepagata.

I contributi

Dopo che si sono effettuate le comunicazioni obbligatorie di instaura-
zione del rapporto di lavoro all’INPS, l’Istituto provvede a recapitare 
presso il domicilio indicato dal datore di lavoro i bollettini necessari 
per effettuare i versamenti trimestrali dei contributi, che assicurano al 
lavoratore il diritto alle prestazioni previdenziali ed assistenziali.
Il versamento dei contributi è trimestrale e deve essere effettuato nei 
seguenti termini:

• �per il lavoro svolto dal 1° gennaio al 31 marzo
entro il 10 aprile;
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• �per il lavoro svolto dal 1° aprile al 30 giugno
entro il 10 luglio;

• �per il lavoro svolto dal 1° luglio al 30 settembre
entro il 10 ottobre;

• �per il lavoro svolto dal 1° ottobre al 31 dicembre
entro il 10 gennaio.

I riposi

Si può cambiare il giorno di riposo settimanale? 
Ci si deve sempre attenere ai canonici “sabato e domenica?”  
La mezza giornata del sabato può essere cambiata con altro giorno, la 
domenica può essere lavorata e quindi cambiata con altro giorno solo 
se il dipendente professa una fede religiosa che preveda la solennizza-
zione in un giorno diverso dalla domenica. Le prestazioni lavorative 
effettuate la domenica, che il datore di lavoro può richiedere solo per 
esigenze imprevedibili, devono essere retribuite con una maggiorazione 
del 60%. Qualora vengano effettuate prestazioni nella mezza giornata 
di riposo non domenicale (per esempio il sabato pomeriggio) queste 
verranno retribuite con la retribuzione maggiorata del 40%.

Lavoro straordinario

Si può ricorrere al lavoro straordinario, previo accordo tra lavoratore e 
datore di lavoro, per un massimo di 250 ore annuali (rif art 5, c3, Dis. 
n. 66/2003). Lo straordinario deve essere compensato aggiungendo alla 
retribuzione oraria una maggiorazione che varia a seconda dei casi:

• �maggiorazione da applicare alla paga oraria pari al 25% se il 
lavoro in più si svolge dalle ore 6.00 alle ore 22.00;

• �maggiorazione pari al 50% se il lavoro si svolge tra le 22.00 e 
le 6.00;

• �maggiorazione pari al 60% se invece il lavoro è prestato di 
domenica o in un giorno festivo.

In caso di emergenza, le prestazioni effettuate negli orari di riposo 
notturno o diurno sono considerate di carattere normale e danno 
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luogo solo al prolungamento del riposo stesso; tali prestazioni devo-
no avere carattere di assoluta episodicità e imprevedibilità.

Festività 

Vengono considerati festivi i giorni riconosciuti come tali dalla legisla-
zione vigente, e cioè: 1° gennaio, 6 gennaio, lunedì di Pasqua, 25 aprile, 
1° maggio, 2 giugno, 15 agosto, 1° novembre, 8 dicembre, 25 dicembre, 
26 dicembre, il giorno del Patrono del luogo dove si lavora.
In tali giornate sarà osservato il completo riposo, fermo restando 
l’obbligo di corrispondere la normale retribuzione.

Riposo settimanale

Lavoro nelle giornate festive: in occasione delle festività infrasettima-
nali a tutti i lavoratori è riconosciuto il diritto di astenersi dal lavoro 
nonché il diritto alla normale retribuzione. Se per esigenze straordi-
narie viene richiesto di prestare attività lavorativa è dovuto oltre alla 
normale retribuzione giornaliera il pagamento delle ore lavorate con 
la retribuzione regolare di fatto maggiorata del 60%. Infine in caso 
di festività settimanale coincidente con la domenica il lavoratore avrà 
il diritto al pagamento di 1/26 della retribuzione globale – di fatto 
mensile – o in alternativa al recupero del riposo in altra giornata. 

Le ferie 

Il lavoratore, sia con rapporto di lavoro in convivenza che non, matu-
ra annualmente 26 giorni di ferie, circa 2,2 giorni al mese. Le ferie 
maturate e godute dal lavoratore fanno parte dello stipendio del 
mese al quale si riferiscono. 
Ad esempio, se un’assistente familiare prende ferie, parte il 28 maggio 
e ritorna il 10 giugno, usufruirà di 4 giorni di ferie (dal 28 al 31 maggio) 
di pertinenza del mese di maggio e questi giorni verranno considerati 
parte dello stipendio di maggio. Quindi sono giorni che vengono paga-
ti come se avesse lavorato. I restanti giorni di ferie goduti nel mese di 
giugno saranno considerati nello stipendio di giugno.
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E quindi la risposta alle domande:
• �devo pagare in anticipo tutte le ferie alla badante che parte per 

le vacanze? È negativa: no.
• �Il lavoratore può prendere ferie quando vuole? Il momento di 

godimento delle ferie è stabilito dal datore di lavoro che deve 
tenere conto delle esigenze della famiglia, rappresentata come 
impresa, e degli interessi del lavoratore.

Il periodo di ferie deve essere possibilmente continuativo. Il contrat-
to nazionale prevede che il lavoratore abbia diritto a 26 giorni lavo-
rativi di ferie all’anno, il datore di lavoro può concedere un anticipo 
di ferie o un periodo non retribuito, ma tutto questo deve essere 
preventivamente concordato.
Le assenze del lavoratore devono essere in ogni caso tempestiva-
mente giustificate al datore di lavoro. 
Le assenze non giustificate entro il quinto giorno, ove non si verifi-
cassero cause di forza maggiore, sono da considerare giusta causa 
di licenziamento. 
A tal fine la lettera di contestazione e quella di eventuale successivo 
licenziamento saranno inviate all’indirizzo indicato nella lettera di 
assunzione.

Trasferte

L’assistente familiare è tenuta a variare il luogo di lavoro se questa 
condizione è stata prevista nella lettera di assunzione; è tenuta quin-
di a seguire l’assistito per le sue vacanze in un luogo di villeggiatura 
o in caso di ricovero. 
Se lo spostamento comporta un cambiamento dell’orario di lavoro, 
entro 5 giorni dall’evento è obbligatorio inviare la comunicazione per 
la variazione del rapporto di lavoro all’Inps.
Esiste poi il caso in cui l’anziano venga ricoverato. Anche qualora 
l’assistito non necessiti della presenza della propria badante, alla 
stessa spetta la retribuzione globale per il periodo del ricovero e 
naturalmente il rapporto di lavoro non viene interrotto.
Se il lavoratore fruisce di vitto ed alloggio, il datore di lavoro deve 
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garantire anche durante il periodo del ricovero gli stessi benefit o 
pagare l’indennità sostitutiva nel caso in cui il lavoratore non ne 
possa usufruire.
Qualora l’assistito sia ricoverato definitivamente, e non abbia quindi 
più bisogno dell’assistente familiare, è possibile cessare il rapporto di 
lavoro per giusta causa, attenendosi a quanto contemplato nel capi-
tolo “Quando termina il rapporto di collaborazione”.

Permessi  

Gli assistenti familiari hanno diritto, come tutti i lavoratori dipenden-
ti, a godere di permessi retribuiti e non. 
Per le visite mediche:

• �i lavoratori conviventi di categoria CS hanno diritto a 16 ore all’anno;
• �i lavoratori di categoria BS hanno diritto a 12 ore all’anno.

Al lavoratore che ne faccia richiesta dovranno essere accordati per-
messi di breve durata non retribuiti, purché per giustificati motivi.   
Esistono permessi spettanti per motivi particolari: 

• �per lutto spettano, in caso di comprovata disgrazia a familiari 
conviventi o parenti entro il 2° grado, 3 giorni lavorativi di per-
messo retribuito;

• �per nascita al lavoratore uomo spettano 2 giornate di permesso 
retribuito;

• �per congedo matrimoniale spettano 15 giorni di calendario retribuiti;
• �esistono altri casi da valutare singolarmente come per esempio 

esami scolastici o formazione. 

Malattia

In caso di malattia il lavoratore deve avvertire tempestivamente il 
datore di lavoro. Il lavoratore dovrà successivamente far pervenire al 
datore di lavoro  il relativo certificato medico rilasciato entro il giorno 
successivo al-l’inizio della malattia. Il certificato deve essere conse-
gnato a mano o inviato mediante raccomandata al datore di lavoro 
entro 2 giorni dal rilascio. In caso di malattia al lavoratore conviven-
te spetta la conservazione del posto per i seguenti periodi:
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• �per anzianità fino a 6 mesi, superato il periodo di prova, 10 
giorni di calendario;

• �per anzianità da più di 6 mesi fino a 2 anni, 45 giorni di calendario;
• �per anzianità oltre i 2 anni, 180 giorni di calendario.

E per la retribuzione cosa accade? 
Durante il periodo di malattia la retribuzione dovuta dal datore di 
lavoro al lavoratore sarà:

• �per anzianità di lavoro fino a 6 mesi, del 50% per i primi 3 
giorni e del 100% dal quarto giorno fino all’ottavo;

• �per anzianità da 6 mesi a 2 anni, del 50% per i primi 3 giorni e 
del 100% dal quarto giorno fino al decimo; 

• �per anzianità oltre i 2 anni, sempre del 50% per i primi 3 giorni 
e del 100% dal quarto giorno fino al quindicesimo.

Ai lavoratori che usufruiscono normalmente di vitto e alloggio (per-
sonale convivente) è dovuto il compenso sostitutivo convenzionale 
(valori allegati al contratto nazionale ed ogni anno aggiornati con la 
rivalutazione). Questo compenso è dovuto solo nel caso in cui il 
lavoratore ammalato non sia degente in ospedale o presso il domi-
cilio del datore di lavoro.

Diritto allo studio 

L’assistente familiare ha diritto allo studio. Il datore di lavoro deve 
perciò favorire la frequenza del lavoratore ai corsi scolastici per il 
conseguimento del diploma scolastico dell’obbligo o di un titolo 
professionale. Un attestato di frequenza deve essere esibito mensil-
mente al datore di lavoro. Le ore relative agli esami coincidenti con 
l’orario giornaliero sono regolarmente retribuite. 

Maternità

Il contratto nazionale prevede che l’assistente familiare convivente 
mantenga il posto di lavoro anche durante il periodo di maternità. 
Continueranno a maturare ferie, TFR ed anzianità. 
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La badante non può essere licenziata. La sua sostituta avrà quindi 
un contratto a tempo determinato. Inoltre il contratto prevede che 
l’assistente familiare in stato interessante abbia diritto ad un periodo 
di astensione dal lavoro pari a 5 mesi complessivi. In caso di gravi-
danza a rischio, certificata da un parere medico, il periodo di asten-
sione dal lavoro può anche aumentare. 
Per poter usufruire del periodo di maternità la lavoratrice deve pre-
sentare all’INPS ed al datore di lavoro la domanda di congedo per 
maternità (entro i 2 mesi antecedenti la data presunta del parto), e 
successivamente il certificato medico ed il certificato di nascita del 
figlio (entro 30 giorni dal parto).
Durante la maternità la lavoratrice ha diritto a ricevere una retribu-
zione pari all’80% di quella convenzionale. L’indennità è a carico 
dell’INPS. Questa tutela economica vale solo se la lavoratrice ha 
almeno un anno di versamenti contributivi nei 24 mesi che precedo-
no l’assenza obbligatoria oppure almeno 6 mesi di versamenti nei 12 
mesi precedenti il periodo di assenza obbligatoria. 
Le colf non hanno diritto alla maternità facoltativa.

Gli assegni familiari

Sul sito dell’Inps (www.inps.it) si trovano le informazioni e la 
modulistica per richiedere il sostegno familiare di cui possono gode-
re i lavoratori dipendenti. 
La domanda per fruirne va presentata telematicamente mediante PIN 
(o avvalendosi dei servizi Caf ). 
Anche i lavoratori stranieri, comunitari e extracomunitari purché in 
regola, possono farne richiesta per i membri del loro nucleo familia-
re che devono però essere residenti in Italia. 
È contemplata un’eccezione ove sussistano convenzioni che permet-
tano di chiedere l’assegno per i familiari residenti nel proprio paese 
di origine. Per i lavoratori domestici/badanti l’assegno spetta a colo-
ro che hanno un reddito inferiore ad un importo minimo previsto per 
il proprio nucleo familiare.
La misura dell’assegno varia in rapporto al numero delle ore lavorate 
anche se effettuate presso più datori di lavoro.

http://www.inps.it/
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Il CUD per i lavoratori domestici

La sigla CUD sta per “certificazione unica dei redditi di lavoro dipen-
dente”. 
Serve al lavoratore per effettuare la propria dichiarazione dei redditi. 
Ogni lavoratore dipendente riceve il CUD dal proprio datore di lavoro, 
ma per il lavoro domestico vi sono regole diverse per cui il datore di 
lavoro è tenuto a fare una semplice dichiarazione sostitutiva del CUD, 
ossia una dichiarazione che attesti l’ammontare complessivo degli 
stipendi per tutto l’anno fiscale di riferimento. 
La dichiarazione sostitutiva del CUD per i lavoratori domestici deve 
contenere le seguenti informazioni:

• �dati anagrafici e codice fiscale del datore di lavoro;
• �dati anagrafici e codice fiscale del dipendente;
• �anno di riferimento;
• �numero di giorni non lavorati nel periodo (“giorni di detrazio-

ne”), che comprendono anche i periodi di sospensione del rap-
porto e i giorni non lavorativi;

• �retribuzione lorda corrisposta al dipendente nell’anno preceden-
te (comprensiva di tredicesima e contributi);

• �contributi previdenziali Inps e Cassa Colf;
• �netto corrisposto;
• �eventuale imponibile assoggettabile all’IRPEF ridotto (lavoro 

straordinario e premi);
• �eventuale TFR corrisposto (anche tramite anticipi).

Il CUD, o la dichiarazione sostitutiva del CUD, deve essere consegna-
to al lavoratore con anticipo rispetto a quando farà la dichiarazione 
dei redditi. 
Il lavoratore domestico che abbia un reddito fino a 8.000 euro annui 
è esonerato dal presentare la dichiarazione dei redditi.
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5. Quando termina il rapporto 
di collaborazione

In questo spazio si parla di dimissioni e licenziamenti, come gestirli e 
come fare dal punto di vista contrattualistico, burocratico, amministra-
tivo, e con quali tempistiche.

Come chiudere un rapporto di lavoro 

Ci sono più scenari e quindi più percorsi e più risposte.
Sia in caso di licenziamento che in caso di dimissioni è dovuto un 
periodo di preavviso in relazione all’anzianità di servizio presso lo 
stesso datore di lavoro.
In conformità al contratto nazionale, quando il rapporto di lavoro è 
inferiore alle 25 ore settimanali si tratta di:

• �8 giorni di calendario per anzianità fino ai 2 anni;
• �15 giorni di calendario per anzianità oltre i 2 anni.

Quando il rapporto è pari o superiore alle 25 ore settimanali si trat-
ta di:

• �15 giorni di calendario per anzianità fino ai 5 anni;
• �30 giorni di calendario per anzianità oltre i 5 anni.
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Tali termini sono ridotti del 50% nel caso di dimissioni da parte del 
lavoratore (quando il rapporto è pari o superiore alle 25 ore setti-
manali).
Possono dare luogo al licenziamento senza preavviso mancanze così 
gravi da non consentire la prosecuzione nemmeno provvisoria del 
rapporto di lavoro.
Nel caso sia il lavoratore a dimettersi per giusta causa (ad esempio 
mancato pagamento della retribuzione, molestie sessuali, modifica 
delle mansioni, e così via) e non essendo possibile la continuazione 
del rapporto nemmeno provvisoriamente, ha diritto ad avere l’inden-
nità di mancato preavviso. 
Quando cessa un rapporto lavorativo, qualunque sia la causa, il lavo-
ratore ha diritto a percepire la liquidazione, ossia il trattamento di 
fine rapporto (TFR), il pagamento delle ferie non godute e i ratei di 
tredicesima mensilità maturati.

In caso di dimissioni

Dal 18 luglio 2012 le dimissioni presentate dal lavoratore devono 
essere convalidate per essere efficaci. Analogo discorso per la risolu-
zione consensuale tra le parti, datore di lavoro e lavoratore. 
Come farlo? 
Entro 30 giorni dalle dimissioni o dalla risoluzione consensuale, il 
datore di lavoro deve invitare il lavoratore a presentarsi presso la 
Direzione Territoriale del Lavoro o il Centro per l’Impiego o presso le 
sedi di cui al Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL), per 
convalidare l’atto. 
La prassi alternativa è: invitare il lavoratore a sottoscrivere la dichia-
razione sulla comunicazione di cessazione che si trasmette telemati-
camente all’INPS per sancire la conclusione del rapporto di lavoro. 
Se il datore di lavoro non provvede nei termini indicati le dimissioni 
si intendono prive di effetto.

È importante attenersi ad alcune regole:
1) �il dipendente in caso di dimissioni deve comunicare la propria 

volontà di risolvere il rapporto di lavoro con una lettera, con-
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segnandola direttamente al datore di lavoro (copia per accetta-
zione) o spedendola con modalità di raccomanda A/R;

2) �il datore di lavoro deve comunicare per iscritto al dipendente  
la propria decisione di risolvere il rapporto di lavoro;

3) �a seguito delle dimissioni o del licenziamento il datore di lavo-
ro dovrà comunicare la cessazione del rapporto di lavoro entro 
5 giorni dal verificarsi dell’evento mediante comunicazione on-
line sul sito internet dell’INPS;

4) �entro 10 giorni dal licenziamento o dalle dimissioni il datore 
di lavoro deve provvedere al versamento dei contributi all’INPS.

È necessario sapere che: 
• �in caso di morte del datore di lavoro l’indennità sostitutiva del 

preavviso va riconosciuta al lavoratore;
• �in caso di morte del lavoratore il datore di lavoro è tenuto a 

riconoscere l’indennità sostitutiva di preavviso a coniuge e figli; 
• �nel caso sia il lavoratore a dimettersi per giusta causa (ad esem-

pio mancato pagamento della retribuzione, molestie sessuali, 
modifica delle mansioni, e così via) e non essendo possibile la 
continuazione del rapporto nemmeno provvisoriamente, ha dirit-
to ad avere l’indennità di mancato preavviso. 

È bene sapere che: Quando scade un contratto di lavoro a tempo 
determinato, e alla scadenza non segue il rinnovo, non è richiesta 
alcuna comunicazione di cessazione all’Inps.
In caso di risoluzione del contratto a tempo determinato per scaden-
za del termine, non è previsto obbligo di preavviso.
Se il datore di lavoro recede dal contratto a tempo determinato prima 
del termine previsto dalla lettera di assunzione, il lavoratore ha dirit-
to a chiedere ed ottenere la retribuzione che avrebbe percepito fino 
alla scadenza naturale del contratto.
Il collaboratore domestico ha sempre diritto alla liquidazione quando 
il rapporto di lavoro si interrompe, per qualsiasi motivo, anche se il 
lavoro è di tipo occasionale o limitato a poche ore alla settimana.

http://www.colfebadantionline.it/comunicazioni-di-cessazione-del-rapporto-di-lavoro.html
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CUD

Nel caso di risoluzione del rapporto di lavoro il CUD va consegnato 
con gli altri documenti di chiusura del rapporto.

TFR

Il trattamento di fine rapporto (liquidazione) è la competenza che viene 
versata al lavoratore domestico al termine del rapporto di lavoro (nel 
caso di dimissioni/licenziamento/accordo consensuale tra le parti).
Il lavoratore ha diritto ad un trattamento di fine rapporto (TFR) cal-
colato sull’ammontare delle retribuzioni percepite durante il rapporto 
di lavoro domestico, comprensive di eventuale vitto e alloggio e di 
ogni altro componente di retribuzione fisso, aggiuntivo rispetto alla 
retribuzione base.
La quota di TFR maturata viene determinata a fine anno per ogni anno 
di servizio. Le quote accantonate vengono poi rivalutate annualmente, 
in occasione dell’accantonamento della nuova quota annuale.
Il totale del fondo accantonato e del TFR dell’anno corrente, viene 
versato al termine del rapporto di lavoro, qualsiasi sia il motivo della 
sua interruzione.

Durante il rapporto di lavoro possono sorgere contrasti tra i lavora-
tori e il datore in merito ad alcuni aspetti, sia economici che norma-
tivi. Tali contrasti possono altresì nascere a seguito della cessazione 
del rapporto stesso.
La legge italiana prevede, qualora le parti non trovino un accordo, il 
ricorso a strumenti giudiziali. 
Vedere l’approfondimento nella testimonianza di Mirko Grandi a pa-
gina 39.

http://www.colfebadantionline.it/quota-annua-di-accantonamento.html
http://www.colfebadantionline.it/rivalutazione-delle-quote-tfr-accantonate.html
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6. Testimonianze

Ci è parso opportuno dedicare uno spazio all’approfondimento di alcuni 
argomenti inerenti il tema dell’assistenza domiciliare. Per questo motivo 
abbiamo intervistato alcune persone esperte nei diversi ambiti.

Spesso i familiari/care giver, che non hanno una specifica formazione 
settoriale o sono privi di pregresse esperienze, avvertono il bisogno 
di un servizio, ma non sanno bene in cosa consista, non sanno for-
mulare una precisa richiesta o, più semplicemente, non sanno a chi 
rivolgersi per istruire una pratica o per chiarire un dubbio nell’inter-
pretazione di una norma. 
Abbiamo posto la nostra attenzione su temi che ci sembrano nevral-
gici nel sistema dei servizi che ruotano attorno all’universo dell’assi-
stenza domiciliare:

• �Se il care giver non c’è o non ce la fa da solo: la protezione 
giuridica e l’Amministratore di Sostegno, con l’intervento di Da-
niela Piglia, coordinatrice di OLTRE NOI LA VITA e del progetto 
INSIEME A SOSTEGNO.

• �Come evitare vertenze, l’opinione dei Patronati, con il supporto 
di Mirko Grandi, responsabile Servizio Supporto Lavoratori pres-
so CGIL FILCAMS Milano.
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• �I più recenti cambiamenti nel lavoro di cura, con la collabora-
zione di Sergio Pasquinelli, direttore di ricerca all’Istituto per la 
Ricerca Sociale di Milano e del sito Qualificare.info, vice-
direttore di Prospettive Sociali e Sanitarie.   

• �Demenza senile ed Alzheimer, quali modalità di supporto per i 
care giver, a cura di Ilaria Maccalli, responsabile dei servizi psico 
sociali di A.I.M.A. Milano Onlus e Fernando Gerenzani, presidente 
di A.I.M.A. Milano Onlus.

SE IL Care giver NON C’È O NON CE LA FA DA SOLO: 
LA PROTEZIONE GIURIDICA E L’AMMINISTRATORE DI SOSTEGNO

A cura di Daniela Piglia  
Coordinatrice di OLTRE NOI LA VITA Onlus  

e Responsabile del Progetto INSIEME A SOSTEGNO,  
progetto di rete per la promozione della protezione giuridica  

sul territorio ASL Milano

L’Amministratore di Sostegno. Se ne sente talvolta parlare, ma 
di che cosa si tratta esattamente?
La legge 6 del 9 gennaio 2004 dispone che le persone che “per effet-
to di una infermità, ovvero di una menomazione fisica o psichica, si 
trovano nella impossibilità anche parziale o temporanea, di provvede-
re ai propri interessi” possono essere assistite da un Amministratore 
di Sostegno.

Come si arriva a nominare un amministratore di sostegno?
L’Amministratore di Sostegno (AdS) può essere richiesto dalle fami-
glie o dai Servizi Socio-Sanitari mediante un ricorso che viene presen-
tato al Giudice Tutelare.
Il Giudice effettua un’udienza, incontra il beneficiario (l’assistito, ossia 
la persona per la quale viene nominato l’AdS), i ricorrenti ed eventuali 
parenti, ed emette un decreto con cui nomina l’AdS.
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Nel decreto indica anche i compiti che l’AdS dovrà assolvere in favore 
del beneficiario, specificando quali compiti saranno in affiancamento 
e quali in rappresentanza esclusiva.

Solo i parenti possono essere nominati Ads? Cosa succede se un 
anziano non ha parenti?
Il Giudice Tutelare sceglie gli AdS tra i familiari e i parenti; in caso di 
impossibilità o inopportunità il Giudice Tutelare nomina una persona 
sensibile e adeguatamente preparata, oppure il rappresentante legale 
di un ente pubblico o di un’associazione o fondazione.

Ma come agisce l’AdS nella pratica? Si sostituisce completamen-
te all’anziano? Decide per suo conto? Dispone delle sue risorse 
economiche?
L’AdS deve rispettare le aspirazioni del beneficiario e, dove possibile, 
deve informarlo in merito alle scelte. L’AdS agendo – ci piace dire – 
con la testa e con il cuore, deve assicurare il benessere alla persona 
fragile e essere garante della sua qualità di vita.
Per evitare conflitti di interesse non possono ricoprire le funzioni di 
Ads gli operatori dei servizi pubblici o privati che hanno in cura o in 
carico il beneficiario.
In sintesi, quindi, a favore di ogni persona maggiorenne in condizio-
ne di fragilità temporanea o permanente, parziale o totale, a causa 
di problematiche di vario genere: disagio psichico, disabilità psi-
cofisiche, patologie degenerative e invalidanti, anche nell’anziano, 
problemi di dipendenza, può essere nominato un Amministratore di 
Sostegno che, come dice la parola, supporta e tutela la persona fra-
gile, con la minore limitazione possibile della sua capacità di agire.

Per ogni necessità o chiarimento su queste tematiche ci si può  
rivolgere a: OLTRE NOI LA VITA Via Curtatone, 6 - 20122 Milano 
tel. 02/55012198 - fax 02/54139302 - mail: info@oltrenoilavita.it
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COME EVITARE VERTENZE, L’OPINIONE DEI PATRONATI
A cura di Mirko Grandi  

Responsabile CGIL-FIL-CAMS Milano

Abbiamo raccolto alcune considerazioni di Mirko Grandi sull’andamen-
to delle vertenze e alcuni consigli per evitarle. 
I Patronati rispetto al settore di cura domiciliare sono organizzati con 
due servizi distinti: l’uno dedicato ai datori di lavoro e l’altro di sup-
porto ai lavoratori. 
Di massima l’iter delle vertenze non va a finire in cause poiché, per lo 
più, prendono la strada della conciliazione.
Mirko Grandi ci conferma che i casi per i quali si aprono con maggiore 
frequenza le vertenze sono quelli in cui non si è concordato un orario 
di lavoro preciso e soprattutto quando non si è esplicitato con chiarez-
za il corrispettivo economico. Talvolta capita quando ci sono fenomeni 
di fuori-busta, che inizialmente possono sembrare vantaggiosi, ma 
poi, quando si profila qualche crisi di rapporto, diventano sempre og-
getto di rivendicazioni. Allora il consiglio può essere quello di ricono-
scere eventuali aumenti retributivi come “superminimo”, importo che 
a tutti gli effetti rientra nella retribuzione, rinunciando decisamente ad 
ogni “fuori busta”. Il suggerimento che viene fornito ai lavoratori ed ai 
datori di lavoro è di evitare ogni irregolarità. E Mirko Grandi si sente 
di enfatizzarlo anche in questa sede.
Viene inoltre raccomandato di non pagare le ferie che vanno fruite e 
non pagate; non anticipare, rateizzandolo, l’importo del TFR (tratta-
mento di fine rapporto) che, come dice il nome stesso, va liquidato al 
termine del rapporto di lavoro con le debite rivalutazioni.     
È consigliabile sostituire l’assistente familiare che si assenta per ferie 
con un altro assistente, contrattualizzandolo a tempo determinato o 
utilizzando i voucher Inps, in modo che si instauri un rapporto di 
lavoro regolare.
È anche molto importante che tutti i documenti (cedolino, trattamento 
di fine rapporto, CUD - sostituto di imposta) siano firmati dal datore di 
lavoro e controfirmati dal lavoratore in segno di ricevuta degli importi 
e delle indennità percepite. 
È bene ricordare di conservare sempre i cedolini controfirmati, è una 
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tutela importante perché le vertenze possono essere inoltrate fino ai 
cinque anni successivi al termine del rapporto di lavoro. Fondamentale 
poi è non dimenticare di comunicare telematicamente all’Inps la chiu-
sura del rapporto di lavoro, per non dovere continuare a corrispondere 
i contributi e trovarsi nella difficile situazione di dimostrare l’avvenuta 
chiusura del rapporto lavorativo quando è passato del tempo e si può 
avere difficoltà nel reperire la documentazione.
Sempre a proposito della fase conclusiva del rapporto di lavoro è 
opportuno essere puntuali nel pagamento dell’indennità di liquida-
zione maturata, con una tolleranza massima di 60 giorni dal termine 
del rapporto di lavoro. In caso di difficoltà è meglio concordare una 
rateizzazione con il lavoratore, piuttosto che non liquidarlo e indurlo 
a rivolgersi ai sindacati. 
Nel caso in cui l’assistito muoia, la liquidazione è dovuta dagli eredi. 
Parrebbe superfluo da dirsi, ma è meglio specificare che i regali non 
vanno a compensare il dovuto economico. Anche lamentare furti subiti 
non comporta il non pagamento della liquidazione dovuta. 
In caso di furto è bene procedere con la denuncia.
Per eventuali spostamenti richiesti all’assistente familiare se l’assi-
stito si trasferisce (ad esempio per un ricovero o per una vacanza), 
anche se per un periodo temporaneo, è consigliabile esplicitare la 
possibile esigenza in fase di assunzione e indicare la disponibilità 
nella lettera di assunzione; il rischio è quello di riscontrare l’indispo-
nibilità dell’assistente familiare e/o dovere avere una maggiorazione 
del 20% sulle ore lavorate. Infine è consigliabile rilasciare al lavora-
tore il modello sostitutivo CUD anche qualora l’assistente familiare 
abbia un reddito inferiore a 8.000 euro annuali (per cui non è tenuto 
a pagare tasse) poiché potrebbe essergli utile qualora debba chiede-
re gli assegni familiari. 
Una particolare attenzione è dedicata alla tutela della maternità.
In stato di gravidanza la lavoratrice, fin dalle prime settimane, non può 
essere licenziata. Spesso la lavoratrice che opera come colf/badante 
deve assolvere compiti pesanti che richiedono sforzi fisici e mal si con-
ciliano con lo stato di gravidanza. Può essere consigliabile anticipare 
il periodo di congedo maternità, i cui costi sono sostenuti dall’Inps, 
mentre il datore di lavoro sostiene i costi della badante sostituta. 
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In caso di convivenza si può aggiungere la criticità dell’alloggio, tale 
diritto infatti prosegue durante la gravidanza, ma spesso nelle abita-
zioni non c’è spazio a sufficienza per ospitare la lavoratrice e la sua 
sostituta. Ecco allora che Mirko Grandi spiega che in questi casi si 
può ricorrere ad associazioni di tutela dei lavoratori stranieri, oppure 
a comunità o strutture che possono ospitare temporaneamente la la-
voratrice ed il suo bambino. 
Un ultimo consiglio: in caso di vertenza, meglio procedere alla con-
ciliazione e depositare il verbale al Ministero del Lavoro in modo da 
evitare ogni possibile successiva rivendicazione.
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I PIÙ RECENTI CAMBIAMENTI NEL LAVORO DI CURA
Con la collaborazione di Sergio Pasquinelli 

Direttore di ricerca all’Istituto per la Ricerca Sociale di Milano  
e del sito Qualificare.info, vicedirettore di Prospettive Sociali e Sanitarie. 

La crisi nei bilanci familiari e le difficoltà economiche comportano 
alcune differenze rispetto al recente passato. Alcuni esempi sono: la 
diminuzione dell’impiego di assistenti familiari per le cure domiciliari 
e l’aumento della presa in carico diretto delle famiglie; l’incremento 
della preferenza per il lavoro ad ore rispetto alla “convivenza” sia da 
parte delle famiglie che degli assistenti familiari. Contemporaneamen-
te si riscontra un certo aumento del lavoro sommerso, legato all’au-
mento del lavoro ad ore, che porta ad una minore attenzione degli 
aspetti normativo-contrattuali. Un’altra novità è l’aumento dei lavo-
ratori italiani, che si dedicano quasi esclusivamente al lavoro ad ore.  
Nel libro Badare non basta. Il lavoro di cura: attori, progetti, politi-
che, curato da Sergio Pasquinelli e Giselda Rusmini, viene delineato 
un quadro dell’assistenza domiciliare oggi, in tempo di crisi. 
Badare non basta è un titolo significativo perché ci vuole competenza 
e cura nell’assistere un anziano non autosufficiente; non basta perché 
ogni intervento puramente individuale finisce per rivelarsi incompleto e 
perché la domanda d’aiuto riguarda anche famiglie e familiari/care giver.  
Per qualificare il lavoro di cura il libro propone risposte, linee di in-
tervento e di riforma delle attuali prestazioni sociali, risultando uno 
strumento di lavoro e di approfondimento sui servizi, i progetti e le 
politiche in atto.
Oggi, commenta Pasquinelli, è determinante costruire una rete di in-
terventi: sportelli per incontro domanda/offerta (datori di lavoro/la-
voratori), formazione, albo delle assistenti accreditate, sostegni eco-
nomici, interventi nelle emergenze. I limiti del sistema attuale sono 
dovuti al fatto che il solo lavoro di badantaggio non è sufficiente 
poiché la questione riguarda anche i familiari/care giver, che possono 
avere proprie problematiche sulle quali focalizzare l’attenzione.
L’obiettivo cui si tende è mettere a punto un nuovo modello integrato 
di emersione e qualificazione del lavoro privato di cura. È necessario 
un insieme coordinato di interventi, in stretto collegamento con i ser-
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vizi sociali e sociosanitari territoriali, ponendosi anche la finalità dello 
sviluppo professionale degli operatori che si dedicano agli anziani, 
grazie per esempio ad un tutoraggio sul campo e/o a gruppi di mutuo 
aiuto per gli operatori e per le famiglie.
Il concetto è quello di proporre un modello integrato di rete contrario 
alle logiche di competizione tra i singoli servizi, che talvolta invece 
prevalgono. Nel modello integrato c’è collaborazione tra le associa-
zioni sindacali, i Patronati e le ASL (anche con ADI); il senso è proprio 
quello di ridurre le sovrapposizioni e valorizzare le competenze indi-
viduali, le specializzazioni.
Insomma, conta la qualità della rete da costruire. Sono in fase di 
realizzazione progetti che stanno tentando sperimentazioni rispetto a 
questi delicati aspetti come “Agenzia di Cura” nell’ambito di Cinisello 
Balsamo.
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Le condizioni di malattia derivanti dalle varie forme di demenza stanno 
diventando un fenomeno sempre più significativo e preoccupante: seb-
bene non esistano stime ufficiali gli enti pubblici e privati che si occupa-
no del problema ritengono che le persone malate di demenza a Milano 
e provincia siano tra i 25.000 e i 40.000 (si calcola 600.000 in Italia).
In particolare, tra le forme di demenza, la malattia di Alzheimer (che 
riguarda circa la metà dei casi), ha un decorso che va dagli 8 ai 14 
anni, e, allo stato attuale delle conoscenze, è inarrestabile.
Dal punto di vista della cura quotidiana l’evoluzione della malattia ri-
chiede ai care giver, sia famigliari sia assistenti familiari (badanti), un 
progressivo aumento di carico di lavoro di tipo pratico, organizzativo, 
emotivo e decisionale, dovuto alla necessità di curare una persona 
che diventa sempre meno autosufficiente, disorientata e spesso fisi-
camente sana e inconsapevole delle proprie difficoltà cognitive.
Ai care giver informali (familiari) e formali (assistenti familiari) è ri-
chiesto un lavoro molto impegnativo e difficile, poco conosciuto e 
riconosciuto, per cui sono necessarie capacità e competenze a livelli 
diversi (gestionale, pratico, relazionale, sanitario, economico).
Per quanto riguarda i familiari l’effetto dell’allungamento della vita 
media è accompagnato da fenomeni sociali che aumentano il carico 
di fatica della presa in cura:

• �l’effetto sandwich della generazione di mezzo, schiacciata tra i 
bisogni di cura degli anziani e le esigenze di crescita delle nuove 
generazioni, coinvolti in questo “doppio patto di lealtà (“quando 
sto con mio padre mi sembra di tradire mio figlio e viceversa”);

• �i malati curati da anziani (coniugi e, sempre più, anche figli), al-
cuni a loro volta in difficoltà, altri efficienti, ma spesso impegnati 
nel dare aiuto ai figli ormai adulti (spesso prendendosi cura della 
nuova generazione dei nipoti).
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Il lavoro a domicilio degli assistenti familiari, cui sono richieste con-
temporaneamente umanità e professionalità, offre alle famiglie flessi-
bilità d’intervento e personalizzazione della cura, ma contemporane-
amente impone il rispetto della legalità, di regole e norme esistenti a 
protezione di ambedue i contraenti del rapporto di lavoro (assistito e 
assistente familiare).
Il legame tra malato di Alzheimer e il suo care giver ha, quindi, due 
facce: da una parte il rapporto positivo che permette lo svolgersi di 
una buona cura, dall’altra il vincolo reciproco che limita la libertà di 
entrambi.
Per sostenere i care giver – formali e informali – dei malati di Alzheimer 
(o altro tipo di demenza) è stato creato il progetto “Legami di cura”, 
che ha lo scopo di supportare e rendere possibile la cura a domicilio 
dei malati con un sistema di interventi integrato, pensato per accom-
pagnare i care giver nello svolgimento della loro funzione di cura. 
Il progetto è realizzato col contributo di esperienze e competenze tra 
loro complementari apportate dai tre enti partner (Piccolo Principe 
Cooperativa Sociale Onlus, A.I.M.A. Milano Onlus, Amalo Arcenciel On-
lus) ed è appoggiato da enti pubblici (tra i quali il Comune di Milano, 
la Provincia di Milano, le Unità di Valutazione Alzheimer) e del privato 
sociale.
Le attività di accoglienza e orientamento, di formazione, di counse-
ling, i percorsi di gruppo di Auto Mutuo Aiuto e le occasioni ricreative 
e di socializzazione previste dal progetto, sono pensate non solo 
come risposte dirette ai bisogni espressi dai care giver, ma anche 
come luogo di creazione di nuove relazioni e/o consolidamento di 
legami esistenti. Tutto questo per arrivare alla costruzione di una rete 
di risorse e di un sistema di alleanze e conoscenza reciproca tra orga-
nizzazioni, che consenta di allargare la rete di servizi e di iniziative a 
disposizione di care giver-familiari e assistenti familiari (badanti) sul 
territorio di Milano e dei comuni limitrofi.

Per saperne di più: www.legamidicura.org

http://www.legamidicura.org/
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