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Abstract: Il presente contributo intende approfondire il tema degli accomodamenti ragionevol,
come strumento giuridico volto a promuovere I'effettivita del principio di eguaglianza sostanziale
nei rapporti di lavoro. A partire da una ricognizione delle fonti sovranazionali, in particolare la
Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita e la Direttiva
2000/78/CE, P'analisi si estende all’interpretazione offerta dalla giurisprudenza della CGUE e
delle Corti nazionali, fino a includere i piu recenti interventi normativi introdotti dal d.lgs. 3
maggio 2024, n. 62 nella disciplina italiana. Gli accomodamenti ragionevoli vengono cosi intesi
come modifiche e adattamenti necessari per garantire la piena uguaglianza e partecipazione dei
lavoratoti con disabilita.

This contribution aims to examine the issue of reasonable accommodation as a legal instrument designed to promote
the effectiveness of the principle of substantive equality in employment relationships. Starting from a review of
supranational sources — in particular, the United Nations Convention on the Rights of Persons with Disabilities
and Directive 2000/ 78 ) EC — the analysis extends to the interpretation offered by the case law of the Conrt of
Justice of the Enropean Union and national courts, eventually encompassing the most recent legislative developments
introduced into the Italian legal framework by Legislative Decree No. 62 of 3 May 2024. Reasonable
accommodations are thus understood as the modifications and adjustments necessary to ensure the full equality and
participation of workers with disabilities.

1. Introduzione

Il tema degli accomodamenti ragionevoli ha assunto ormai un ruolo di cruciale importanza per
l'inclusione nel mondo del lavoro delle persone con disabilita. Dal punto di vista normativo,
I'Ttalia ha implementato nel tempo leggi significative in questo ambito!, sospinta anche da una
giurisprudenza sempre piu sensibile, che va allargando la nozione di accomodamenti ragionevol,
sia individuando sempre maggiori misure idonee a rappresentare un accomodamento di tipo
organizzativo, sia ampliando la platea dei soggetti beneficiari di tali interventi, finendo col lambire
la categoria pit ampia dei soggetti pit genericamente fragili o vulnerabili, come vedremo?.

'Tra le piu rilevanti, mi limito a ricordare la L. n. 68/1999, sul collocamento mirato e il D.Lgs. 216/2003, che attua la direttiva
europea 2000/78/CE sulla patita di trattamento in matetia di occupazione. Tra i piu recent interventi, il DL n. 77/2021, (cd
Decreto Semplificazioni 2021), convertito nella L. 29 luglio 2021, n. 108, che prevede importanti misure volte a favorire, tra
le altre cose, I'inclusione lavorativa delle persone disabili nell’ambito degli appalti finanziati - in tutto o in parte - nell’ambito
del PNRR e del PNC (Piano nazionale degli investimenti complementari); il dlgs. 62/2024, in attuazione della legge n.
227/2021 (contenente la «Delega al Governo in materia di disabilita»), ha apportato alcune modifiche alla legge n. 68/1999 e
ha integrato esplicitamente I'obbligo di adottare accomodamenti ragionevoli tra i doveri del datore di lavoro nei confronti dei
lavoratori con disabilita, offrendo una definizione normativa esplicita di accomodamento ragionevole (art. 17), come vedremo.
Sul punto si rinvia al par. 7.

2 Sul punto si veda anche il contributo di L. TAMBURRO, Dalla disabilita alla fragilita: il delicato “linbo” per le malattie croniche, in
LDE, Lavoro Diritti Europa, 2, 2025.
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Possiamo pero gia anticipare che, per quanto qui di interesse, secondo la giurisprudenza della
Corte di Giustizia dell'Unione Europea, rientra nella definizione di handicap qualsiasi condizione
patologica che comporti una limitazione duratura che ostacola la piena ed effettiva partecipazione
alla vita professionale su base di uguaglianza con gli altri lavoratori?.

2. Rapidi cenni sulla nozione di disabilita

La nozione di disabilita, utile ai fini della disciplina in materia di accomodamenti ragionevoli, ¢
una nozione ormai ampia, che fa perno sull'interazione tra una condizione di salute (fisica,
mentale, intellettiva o sensoriale) e le barriere ambientali, sociali e personali che impediscono una
piena partecipazione alla vita sociale. Non entra quindi in gioco la sola menomazione in sé, ma
rileva come questa, interagendo con I'ambiente, possa creare una situazione di svantaggio per la
persona. Si tratta di un approccio bio-psico-sociale, che riconosce nella disabilita non solo una
caratteristica individuale (aspetto medico), ma anche un fenomeno sociale che dipende dalle
interazioni tra la persona e il suo ambiente, che tiene conto anche della sua durata nel tempo e
prescinde da definizioni rigide, attestandosi invece su fattori soggettivi*.

Secondo una posizione ormai consolidata, quindi, «l fattore soggettivo dell' handicap non ¢
ricavabile dal diritto interno ma unicamente dal diritto dell'Unione Europea (Cass. n. 6798 del
2018; Cass. n. 13649 del 2019; Cass. n. 29289 del 2019), peraltro letto in conformita con la
Convenzione ONU sui diritti delle persone con disabilita del 13 dicembre 20006, ratificata
dall'Ttalia con la legge n. 18 del 2009 e approvata dall'Unione Europea con decisione del Consiglio
del 26 novembre 2006 (v. Cass. n. 9095 del 2023); secondo la Corte di Giustizia "la nozione di
"handicap" di cui alla direttiva 2000/78 deve essere interpretata nel senso che essa include una
condizione patologica causata da una malattia diagnosticata come curabile o incurabile, qualora
tale malattia comporti una limitazione, risultante in particolare da menomazioni fisiche, mentali
o psichiche, che, in interazione con barriere di diversa natura, possa ostacolare la piena ed
effettiva partecipazione della persona interessata alla vita professionale su base di uguaglianza con
gli altri lavoratori, e tale limitazione sia di lunga durata" (CGUE sentenze 11 aprile 2013, HK
Danmark, C-335/11 e C-337/11, punti 38-42; 18 marzo 2014, Z., C-363/12, punto 76; 18
dicembre 2014, FOA, C-354/13, punto 53; 1 dicembre 2016, Mo.Da. C-395/15, punti 41-42)»°.
Per quanto riguarda la nozione del carattere «duraturo» della limitazione, «tra gli indizi che
consentono di considerare “duratura” una limitazione figura in particolare la circostanza che |...]
la menomazione dell'interessato non presenti una prospettiva ben delimitata di superamento nel
breve periodo o, (...), il fatto che tale menomazione possa protrarsi in modo rilevante prima della
guarigione di tale persona", mediante una valutazione essenzialmente di fatto compiuta dal
giudice, basata "sugli elementi obiettivi complessivi di cui dispone, in particolare sui documenti e
sui certificati concernenti lo stato di tale persona, redatti sulla base di conoscenze e dati medici e

3 Corte di Giustizia UE, 1 dicembre.2016, cause riunite C-395/15, in Foro 7. 2017, 1, IV, 5.

* Sulla nozione di disabilita si vedano anche D.TARDIVO, L'inclusione lavorativa della persona con disabilita: tecniche e limiti,
Giappichelli, 2024, 20 e ss.; F. VIGLIONE, La nozione ginridica di disabilita: modelli a confronto, in I.DE, Iavoro Diritti Europa, 2025,
2; M. SANNIPOLL, L evoluzione del concetto di disabilita nella scnola italiana: dalle certificazioni ai funzionamenti umani, ibidem.

5 Cass. sez. lav., 9 marzo 2021, n. 6497 e i richiami ivi contenuti ai precedenti giurisprudenziali, in RIDI. 2021, 4, 11, 597. Sulla
nozione di bandicap anche la recente Cass. sez. lav. 9 maggio 2025, n. 12270, in Dir.&»Ginst. 12 maggio 2025, secondo cui “la
nozione di handicap, rilevante ai fini dell’obbligo di adottare adattamenti ragionevoli proviene dal diritto eurounitatio e consiste
in una situazione patologica duratura — fisica, mentale o psichica — che, interagendo con barriere ambientali o organizzative,
ostacola la piena ed effettiva partecipazione alla vita lavorativa su base di uguaglianza (Direttiva 2000/78/CE)”.
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scientifici attuali" (CGUE, sentenza, 1.12.2016, DAOUIDI, cause riunite C 395/2015, punti 54-
57»0.

3. Nascita e sviluppo della nozione di accomodamento ragionevole.

Detto questo, vedremo dunque che, con il progressivo consolidarsi di una cultura dell’inclusione,
gli accomodamenti ragionevoli si sono affermati come uno strumento giuridico essenziale per
assicurare alle persone con disabilita il pieno esercizio del diritto al lavoro, in condizioni di parita
rispetto agli altri lavoratori.

Come si avra modo di approfondire, la nozione di «accomodamento ragionevole» ha fatto il suo
ingresso nel nostro ordinamento per effetto della Direttiva 2000/78/CE, la quale si propone di
prevenire e contrastare le discriminazioni nei luoghi di lavoro fondate sulla religione, le
convinzioni personali, la disabilita, ’eta o 'orientamento sessuale.

In Italia, Pobbligo di adottare accomodamenti ragionevoli si configura e si muove essenzialmente
lungo due direttrici operative:

a) Prevenzione del licenziamento motivato da esigenze organizative:

11 datore di lavoro ¢ tenuto, prima di procedere al recesso, a valutare tutte le soluzioni alternative
disponibili, tra cui rientrano gli accomodamenti ragionevoli. L’istituto del licenziamento per
giustificato motivo oggettivo, anche quando rappresentato da un’inidoneita sopravvenuta,
comporta gia, secondo costante elaborazione giurisprudenziale’, 'obbligo di repéchage, ossia la
verifica della possibilita di adibire il lavoratore ad altre mansioni compatibili.

La tematica del licenziamento per inidoneita fisica alla mansione ¢ forse tra le piu indicative del
progressivo mutamento di coscienza e sensibilita sociale che, a partire dagli anni *90, si ¢ tradotto
in interventi (giurisprudenziali e del legislatore, nazionale e sovranazionale), diretti a favorire il
pieno inserimento del disabile nel mondo del lavoro. Quando infatti la sopravvenuta inidoneita
lavorativa riguarda una persona con disabilita, 'obbligo di repéchage si amplia fino a comprendere
I'adozione di ulteriori misure idonee a preservare il rapporto, come, ad esempio, la tempestiva
comunicazione del rischio di superamento del periodo di comporto (qualora le assenze siano
legate alla disabilita®) o una modulazione personalizzata del comporto stesso, tenendo conto della
maggiore esposizione del soggetto ad assenze per ragioni di salute?.

¢ Cosi sempre Cass. sez. lav., 9 maggio 2025, n. 12270, cit.

7 Ex plurimis, Cass. sez. lav., 18 novembre 2019, n.29893, in Mass. Ginst.Cip. 2019.

8 Trib. Modena, 11 ottobte 2019, n.240, in DeJure, secondo cui «Ad avviso del giudicante la comunicazione preventiva della
conclusione del periodo di comporto costituisce un accomodamento ragionevole a tutela del lavoratore disabile/svantaggiato,
prescrizione che non grava il datore di lavoro di alcun onere finanziario. [...] I principi di correttezza e buona fede ampliano
il regolamento contrattuale e impongono alle parti il rispetto di doveri integrativi e strumentali di avviso, informazione,
solidarieta e protezione. [...] il lavoratore avrebbe potuto evitare il licenziamento facendo ricorso all'aspettativa non retribuita
e al “permessi e recuperi’».

O F. BORDONY, I/ periodo di comporto puo essere discriminatorio. Tra discriminagione indiretta e accomodamenti ragionevoli: la Cassazione
puntunalizza, in Labor, 13 giugno 2023, con riferimento ad un caso di applicazione del periodo di comporto «standard» ad un
disabile, rimasto assente anche a causa della disabilita e licenziato appunto per superamento del periodo di comporto. Si veda
anche Cass. sez. lav. 31 marzo 2023, n. 9095, in IUS Lav. 6 aprile 2023, con nt. di G. GUARINL, in cui la Corte sembra ritenere
che P'applicazione di un periodo di comporto diverso rappresenti appunto un accomodamento ragionevole. Sul punto si veda
anche l'ordinanza di rinvio alla Corte di Giustizia UE del Trib. Ravenna, 4 gennaio 2024, in www.italianequalitynetwork.it, con
cui il giudice rinvia alla Corte europea, in sintesi, di pronunciarsi sulla natura discriminatoria o meno di un comporto
indifferenziato per lavoratori disabili e normodotati e se possa ritenersi ragionevole un accomodamento consistente nel dovere
del datore di lavoro di concedere alla scadenza del periodo di comporto un ulteriore periodo retribuito integralmente a suo
carico, senza ottenere una controprestazione lavorativa. Anche qui si trattava di un lavoratore rimasto a lungo assente, anche
oltre la scadenza del comporto, a causa di una condizione di disabilita. Sempre sulla configurazione di una discriminazione
indiretta in caso di stessa modalita di calcolo del periodo di comporto tra lavoratori disabili e normodotati, Cass. sez. lav., 23
maggio 2024, n.14402, in RIDL, 2024, 3, 11, 376; Cass. sez. lav., 7 gennaio 2025, n.170, in Dir. & Giust. 2025, 9 gennaio.
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Su questo punto si sono gia espresse a suo tempo, in via pionieristica, le SS.UU. della
Cassazione!Y; che hanno affermato che il datore deve dimostrare 'impossibilita di ricollocare il
lavoratore in mansioni compatibili con le capacita residue prima di poter legittimamente recedere
per sopravvenuta inidoneita permanente, pur nel rispetto dell’assetto organizzativo determinato
insindacabilmente dallimprenditore. Le SS.UU. hanno sottolineato che nella valutazione del
licenziamento per inidoneita entrano in gioco interessi protetti a livello costituzionale, che
richiedono un bilanciamento in sede di interpretazione della legislazione ordinaria dei principi
costituzionali contenuti, da un lato, negli artt. 2, 4, 32, e 36!! e, dall’altra parte, nell’art. 41 Cost.,
con riferimento alla libera iniziativa economica dell'imprenditore e alla sua liberta di organizzare
I'impresa, pur nel rispetto della sicurezza e dignita individuale. Rileva sul punto la dottrina che
«Nell’'ambito specifico del licenziamento per inidoneita occorreva dunque contemperare
I'interesse del datore di lavoro a far valere la risoluzione per impossibilita sopravvenuta della
prestazione, ex art. 1463 e 1464 c.c., rispetto a cui il giustificato motivo oggettivo previsto dall’art.
3 della legge 66/604 costituisce specificazione e non deroga, con linteresse del lavoratore alla
conservazione, per quanto possibile, del posto di lavoro. Con questo passaggio la vicenda venne
comungque inquadrata nel giustificato motivo oggettivo con il conseguente obbligo di valutare la
possibilita di ripescaggio. La Cassazione sottolineo come a tal fine il quadro di riferimento fosse
dato dalle mansioni del lavoratore specificate ai sensi dell’art. 2103»12, affermando un punto
fondamentale nella prospettiva dell’allargamento dell’obbligo di ripescaggio: «[...] Pevento
impeditivo, quale la sopravvenuta inidoneita ad una certa attivita deve essere valutato quanto alle
sue conseguenze in relazione agli obblighi di cooperazione dellimprenditore-creditore, cosi
tenuto non soltanto a predisporre gli strumenti materiali necessari all’esecuzione del lavoro, ma
anche ad utilizzare a pieno le capacita lavorative del dipendente nei limiti dell’oggetto del
contratto, ossia nei limiti posti dall’art. 2103 c.c.. Questo orientamento, di impronta cautelativa,
ha avuto ampio seguito nella giurisprudenza successiva e non risulta ancora del tutto superato.
b) Promozione della parita di trattamento e prevenzione delle discriminazioni:

Nel corso dellintera relazione lavorativa, il datore ¢ chiamato a garantire che i lavoratori con
disabilita possano beneficiare delle medesime opportunita riconosciute agli altri. Cio puo
richiedere, tra laltro, 'adeguamento delle procedure di selezione e valutazione, interventi
formativi sul personale in tema di inclusione e diversita, la rimozione di barriere fisiche e
organizzative, nonché I’adozione di accorgimenti gestionali che consentano al lavoratore disabile
di eseguire proficuamente le proprie mansioni. I’accomodamento ragionevole si configura, in
questa prospettiva, come un fondamentale strumento di tutela del principio di pari trattamento!3.
Vediamo brevemente le due questioni accennate, che peraltro si intersecano profondamente.

4. L’inidoneita sopravvenuta e il recesso
La disciplina della sopravvenuta inidoneita alle mansioni si trova innanzitutto nella 1. 68/99, il cui
art. 4 prevede (per una platea di soggetti ben precisi e che posseggano ben definite percentuali

10 Cass., Sez. Un. civ., 7 agosto 1998, n. 7755, in RIDL., 1999, 170.

' Quindi dei diritti di solidarieta economica e sociale, all’effettivita del diritto al lavoro, alla salute come diritto soggettivo
fondamentale e ad una esistenza libera e dignitosa per sé e per la propria famiglia.

12 R. DIAMANTIL, Accomodamenti ragionevoli e licengiamento per inidoneita sopravvenuta. Pluralita di fonti e indicagioni di metodo, in
https://www.scuolamagistratura.it/documents/20126/a233f0a5-ff54-9ced-e15a-150f171af683, 3.

13 Specifica in tema di accomodamenti ragionevoli, Cass. sez. lav. 21 novembre 2024 n. 30080, ord., in Defure, che fa
riferimento allo «statuto di speciale protezione che I'ordinamento interno e comunitario stabilisce per le persone con disabilitay,
con conseguente obbligo per il datore di adottare accomodamenti ragionevoli, in un caso di lavoratore affetto da disabilita cui
era stato negato il diritto alla scelta di una sede piu idonea alla gestione delle proprie limitazioni e patologie».
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minime di invalidita'¥), che linfortunio o la malattia che rendono inabili i lavoratori allo
svolgimento delle proprie mansioni» non costituiscono giustificato motivo di licenziamento nel
caso in cui essi possano essere adibiti a mansioni equivalenti ovvero, in mancanza, a mansioni
inferiori». A rinforzo di tali previsioni e con una portata piu generale, anche il D.Lgs. n. 81/
2008"5 prescrive che quando il medico competente valuta I'inidoneita di un lavoratore alla
mansione specifica, il datore lo adibisce - ove possibile - a mansioni equivalenti o, in difetto,
inferiori.

Per i soli soggetti rientranti nell’ambito di applicazione della Legge n. 68/1999, I'articolo 10 della
medesima norma in materia di collocamento mirato prevede che, in caso di sopravvenuto
aggravamento dello stato di salute del lavoratore con disabilita, tale da determinare
un’incompatibilita con la prosecuzione dell’attivita lavorativa, il datore di lavoro non puo esigere
dallo stesso una prestazione non compatibile con le sue menomazioni. In tale ipotesi, al lavoratore
disabile ¢ riconosciuto il diritto alla sospensione del rapporto dilavoro senza corresponsione della
retribuzione, per lintero periodo in cui permanga tale incompatibilita. Qualora, nonostante
I’'adozione di eventuali misure di adattamento organizzativo, la competente commissione medica
(ai sensi dell’art. 4 della Legge n. 104/1992) accerti la definitiva impossibilita di reinserimento
lavorativo, il rapporto puo essere risolto.

E evidente, pertanto, che laddove non sia possibile riconvertire proficuamente le mansioni del
dipendente o riorganizzare il contesto lavorativo in modo adeguato, si configura la possibilita di
procedere con il licenziamento per giustificato motivo oggettivo.

Sideve in ogni caso ribadire che mentre il datore di lavoro, prima di intimare il licenziamento per
ragioni oggettive (incluse quelle derivanti dall’accertata inidoneita sopravvenuta alle mansioni), ¢
sempre gravato dall’onere di tentare il cosiddetto repéchage - ossia la ricollocazione in altra
posizione compatibile - I'obbligo di predisporre accomodamenti ragionevoli non si applica
indistintamente: esso sorge in presenza dei presupposti previsti dall’art. 10 della Legge n.
68/1999, per i lavoratori assunti tramite collocamento mirato, ¢ dall’art. 3-bis del D.gs. n.
216/2003, in materia di parita di trattamento, che invece tutela la generalita delle persone con
disabilita, a prescindere dall’appartenenza alle categorie protette ex Legge n. 68/1999. Tuttavia il
datore di lavoro, in caso di inidoneita sopravvenuta, «al fine di giustificare il licenziamento, non
puo limitarsi a provare ’assenza di posti disponibili (come nel repéchage tradizionale), ma ha 'onere
di dedurre e provare di aver concretamente ricercato soluzioni organizzative ragionevoli,
alternative all’ineluttabilita del licenziamento».16

5. L’obbligo di adottare accomodamenti ragionevoli nel sistema normativo italiano:
recepimento e ampliamento

Come gia ricordato, 'ordinamento italiano ha introdotto una disciplina specifica sull’'adozione di
accomodamenti ragionevoli solo in un secondo momento, rispetto alla disciplina sull’obbligo di

14 Si tratta cio¢ dei destinatari della L. 68/1999, individuati all’art. 1 della stessa legge: persone in eta lavorativa affette da
minorazioni fisiche, psichiche o sensoriali e ai portatori di handicap intellettivo, che comportino una riduzione della capacita
lavorativa superiore al 45 per cento, accertata dalle competenti commissioni per il riconoscimento dell'invalidita civile; delle
persone invalide del lavoro con un grado di invalidita superiore al 33 per cento, accertata dal’INAIL; delle persone non vedenti
o sordomute, di cui alle leggi 27 maggio 1970, n. 382, e successive modificazioni, e 26 maggio 1970, n. 381, e successive
modificazioni; degli invalidi di guerra, invalidi civili di guerra e invalidi per servizio con minorazioni ascritte dalla prima
all'ottava categotia di cui alle tabelle annesse al testo unico delle norme in matetia di pensioni di guerra.

15 In particolare all’art. 42.

16 Cass., sez lav, 9 maggio 2025, n. 12270, cit.
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parita di trattamento, adottata con il d.Igs. n. 216,/2003. E stato infatti necessatio attendere il 2013
— e in particolare il D.L. n. 76/2013, art. 9, comma 4-fer — per assistere a una modifica dell’art. 3
del citato d.gs. n. 216/2003, a seguito di una sentenza di condanna della CGUE nei confronti
dell'Ttalia per inadempimento degli obblighi derivanti dalla Direttiva 2000/78/CE7.
Quest’ultima, all’art. 5, prevede che, al fine di garantire il rispetto del principio di parita di
trattamento nei confronti delle persone con disabilita, debbano essere predisposte soluzioni
ragionevoli. Tali soluzioni consistono nell’adozione, da parte del datore di lavoro, di misure
appropriate e proporzionate rispetto alle esigenze specifiche del caso concreto, volte a consentire
ai lavoratori disabili I'accesso al lavoro, il suo svolgimento, la formazione e le possibilita di
carriera. I’obbligo ¢ escluso qualora le misure richieste comportino un onere eccessivo o
sproporzionato per il datore, da valutarsi anche in relazione alla possibilita che tale onere venga
compensato da misure di sostegno previste dalla legislazione statale.

A sua volta, la Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita, adottata a
New York il 13 dicembre 2006 e ratificata in Italia con la legge n. 18/2009 — ratifica alla quale ha
aderito anche I'Unione europea con decisione del Consiglio del 26 novembre 2009 — ha
ulteriormente ampliato 'ambito e la portata di tale obbligo. In particolare, I’art. 5, par. 3, della
Convenzione afferma la necessita di introdurre accomodamenti ragionevoli anche
nell’organizzazione del lavoro, intendendo con tale espressione quelle modifiche e adattamenti
appropriati che, pur non imponendo un onere sproporzionato o eccessivo, si rendano necessari
per consentire alle persone con disabilita il pieno godimento e I'effettivo esercizio, su base di
uguaglianza con gli altri, di tutti i diritti umani e delle liberta fondamentali.

Tale finalita viene richiamata anche all’art. 27 della Convenzione, che sancisce il diritto delle
persone con disabilita al lavoro «su base di uguaglianza con gli altri», evidenziando il ruolo cruciale
degli accomodamenti ragionevoli quale strumento imprescindibile per Ieffettiva inclusione
lavorativa. In coerenza con tali disposizioni, la stessa Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti
delle persone con disabilita include espressamente, all’art. 2, il rifiuto di accomodamenti
ragionevoli tra le forme di discriminazione fondata sulla disabilita. Analoga previsione si ritrova,
del resto, nell’art. 2 della Direttiva 2000/78/CE, a ulteriore conferma del rilievo attribuito a tali
misure nella costruzione di un diritto del lavoro attento alla tutela dei soggetti vulnerabili.

6. Le declinazioni della nozione di accomodamento ragionevole

Cosa deve intendersi esattamente per accomodamento? E quando possiamo ritenerlo
ragionevole? A queste domande possiamo trovare una prima risposta nel Preambolo della Dir.
2000/78/CE (considerando n. 20), che offre alcuni esempi di soluzioni che possono
rappresentare accomodamenti ragionevoli: la sistemazione det locali di lavoro, 'adattamento delle
attrezzature o dei ritmi di lavoro, la riorganizzazione-redistribuzione delle mansioni, la fornitura
di mezzi di formazione o inquadramento!8.

Il termine «accomodamento» (che nella lingua italiana richiama propriamente l'idea di un
adattamento, quasi di un «compromesso») rappresenta la traduzione letterale dall'inglese
«accommodation», presente nella Convenzione ONU del 2006 e nella versione inglese dell'art. 5,

17 Cotte di Giustizia UE, 4 luglio 2013, «causa C-312/11, in  https://cur-lex.curopa.cu/legal-
content/it/TXT/?uri=CELEX%3A62011CJ0312.

18 Quanto alla fornitura di “mezzi di inquadramento”, probabilmente deve farsi riferimento a strument di gestione
dell’inquadramento del lavoratore, con possibilita di destinarlo anche a mansioni inferiori, cosi come specificamente previsto
dalla L. n. 68/1999, ma piu ampiamente anche dall’art. 2103 c.c.
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Dir. 2000/78/CE, e nell’ambito di tali corpora ¢ stato tradotto nella nostra lingua con «soluzioni
ragionevoli».

Nell'art. 2 della Convenzione per «accomodamenti» si intendono «le modifiche e gli adattamenti
necessari e appropriati» che si devono realizzare «per assicurare alle persone con disabilita il
godimento e l'esercizio, su base di uguaglianza con altri, di tutti i diritti umani e delle liberta
fondamentali»; mentre 'art. 5 della Direttiva citata patla di «provvedimenti adeguati» del datore
di lavoro, «in funzione delle esigenze delle situazioni concrete», per permettere ai disabili di
accedere ad un lavoro e di svolgetrlo.

Si tratta dunque di aggiustamenti, in senso ampio, di natura organizzativa che il datore di lavoro
deve mettere in atto al fine di «garantire il principio della parita di trattamento dei disabili» e che
si contraddistinguono per la loro «adeguatezza», ovvero per la loro idoneita a consentire alla
persona svantaggiata di espletare l'attivita lavorativa.

L'adozione di tali misure organizzative riguarda ogni fase del rapporto dilavoro, «da quella iniziale
sino a quella della sua cessazione, non essendo specificamente destinate a prevenire un
licenziamento»!?.

Secondo la Corte di Giustizia vanno considerate «soluzioni ragionevoli» «'eliminazione degli
ostacoli di diversa natura che ostacolano la piena ed effettiva partecipazione dei disabili alla vita
professionale su base di uguaglianza con gli altri lavoratori», come ad esempio la riduzione
dell'orario di lavoro,

La nozione di accomodamento ragionevole rappresenta, dunque, una clausola generale e richiede
un rinvio ai parametri di ragionevolezza e proporzione della direttiva CE, che consentono di
definirne il contenuto. La valutazione di una posizione di lavoro (intesa sia in senso fisico-
architettonico, sia in senso lato, come tipologia di occupazione e modalita organizzativa), ai fini
di determinarne I'idoneita per un lavoratore con disabilita, non puo dunque che avvenire di volta
in volta, sulla base delle singole circostanze del caso, legate sia al tipo di disabilita, sia al tipo di
lavoro di cui si tratta. La ragionevolezza dell’accomodamento va dunque rapportata ai singoli
individui, alle esigenze specifiche del singolo disabile.

Il Comitato ONU sui diritti delle persone con disabilita, nel General comment No.2 (2014), art. 9
Accessibility?', ha specificato che la ragionevolezza dell’accomodamento risiede nel suo carattere
individualizzato, vale a dire efficace nel rimuovere la situazione di svantaggio che, altrimenti, si
risolve in una violazione del principio di eguaglianza. E previsto altresi un sistema di monitoraggio
sulle legislazioni nazionali «...per valutare 'adempimento degli obblighi contratti dagli Stati Parti
alla presente Convenzione e per identificare e rimuovere le barriere che le persone con disabilita
affrontano nell’esercizio dei propri diritti» (art. 31, comma 2).

Risulta tuttavia talora difficile individuare la soluzione pratica che tale ragionevolezza realizzi.
Tale difficolta pratica si ¢ talvolta tradotta in decisioni in certa misura ondivaghe dei giudici
italiani, chiamati a «trovare la quadrax, nel bilanciamento tra il diritto al lavoro delle persone con
disabilita e la tutela della liberta d’impresa, intesa nel senso dell’organizzazione datoriale. E’
tuttavia chiaro che la normativa nazionale debba essere letta nel solco di quella comunitaria (che,
nel caso specifico, si raccorda anche con la Convenzione ONU).

19 Cass., sez. lav. ., 9 marzo 2021, n. 6497, cit. Per una vicenda relativa alla fase di instaurazione del rapporto di lavoro, si veda
E. PASQUALETTO, in LDE, Lavoro Diritti Enropa, n. 2/2025, 5, che cita la vicenda di Ttib. Roma,12 luglio 2023, n. 7259.

20 Corte di Giustizia UE 11 aprile 2013, C-335/11 e C-337/11 (tiunite), in Rév. eritica dir. lav., 2013, 1-2, 42, con nota di A.
GUARISO, I/ destino incerto del licenziamento per superamento del periodo di comporto dopo la sentenga HK della Corte enropea; Corte di
Giustizia UE, 4 luglio 2013, C-312/11, in https:/ /eur-lex.enropa.en; Corte di Giustizia UE, 11 settembre 2019, C-397/18, in
www. dirittifondamentali. it.

21 https://digitallibrary.un.org/record/812025?v=pdf
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La disciplina sovranazionale, proprio attraverso lapplicazione di una nozione ampia di
accomodamenti ragionevoli, ha certamente favorito la conservazione del posto di lavoro,
inducendo 1l datore a ricercare tutte le soluzioni possibili, che non compromettano
eccessivamente I'organizzazione, piu di quanto non sia accaduto, fino a tempi piu recenti, nel
contesto italiano.

L’art. 41, Cost., tutela infatti la liberta dell'imprenditore di organizzare la propria azienda come
meglio crede. Questa norma ha tradizionalmente impedito ai giudici di valutare o mettere in
discussione il merito e la bonta, dal punto di vista economico ed organizzativo, delle decisioni
prese dal datore di lavoro riguardo alla gestione aziendale.

Nel nostro ordinamento anche l'articolo 30 della Legge 183/2010 stabilisce precisi limiti al potere
dei giudici, nell'interpretazione delle clausole generali contenute nelle leggi sul lavoro, stabilendo
che «l controllo giudiziale ¢ limitato esclusivamente, in conformita ai principi generali
dell’ordinamento, all’accertamento del presupposto di legittimita e non puo essere esteso al
sindacato di merito sulle valutazioni tecniche, organizzative e produttive che competono al datore
di lavoro o al committente». In sostanza, queste norme mirano a proteggere l'autonomia
decisionale del datore di lavoro nella gestione della propria impresa, limitando l'intervento det
giudici a questioni di legittimita piuttosto che di merito delle scelte aziendali?2.

Cosi accade - in un caso abbastanza recente di superamento del periodo di comporto, dovuto ad
assenze per patologie legate allo stato di invalidita?® - che il giudice abbia semplicemente
convalidato il licenziamento, mentre sarebbe bastato valutare con ragionevolezza e proporzione,
un’estensione del periodo di comporto stesso, o lo stralcio delle assenze strettamente legate alla
disabilita dal calcolo del comporto. E infatti nella giurisprudenza troviamo anche posizioni
diverse, forse piu equilibrate, secondo cui «Nell'ipotesi in cui il datore di lavoro sia in possesso di
elementi per conoscere la condizione di handicap del lavoratore (assenze cominciate dopo un serio
infortunio), anche nel caso in cui la certificazione che accerta lo stato di invalidita non sia stata
trasmessa dal lavoratore, il licenziamento per superamento del periodo di comporto in
applicazione della clausola negoziale che prevede un arco temporale indifferenziato anche per 1
periodi di malattia imputabili alla disabilita costituisce un provvedimento discriminatorio.»?*

La giurisprudenza della Supr. Corte aveva peraltro gia segnato una cesura nel 2023, affermando
che «l licenziamento intimato ai sensi dell'art. 2110, co. 2, c.c. ad un lavoratore disabile per
superamento di un periodo di comporto che non distingue malattie collegate alla disabilita e
malattie “comuni” costituisce una discriminazione indiretta perché la disabilita espone i lavoratori

22 Sulla questione M. DE FALCO, Ragionando Attorno alla legge delega in materia di disabilita: nna prospettiva giuslavoristica, in RCP, 5,
2022, 1738; O Bonardi, Lnidoneita sopravvennta al lavoro e I'obbligo di adottare soluzioni ragionevoli in una innovativa decisione della
Cassagione, in bttps:/ [ www.questionegiustizia.it/ rivista/ articolo/ I-inidoneita-sopravvennta-al-lavoro-e-l-obbligo-di564.php

23Ttib. Lodi, Sez. lav., 12 settembte 2022, n. 19, in Defure, secondo cui “L’art. 2110 c.c. contempera due contrapposti interessi:
quello del lavoratore di mantenere il posto di lavoro anche durante la malattia e quello del datore di lavoro di risolvere il
rapporto di lavoro in presenza di una morbilita eccessiva del lavoratore. Va precisato che detta norma ¢ applicabile a tutti i
lavoratori, senza distinzione fra categorie, ma prevede che in presenza di una prolungata morbilita oltre il limite previsto dalla
legge (o dal contratto collettivo) il datore di lavoro possa recedere dal contratto”. Contra Trib. Mantova, Sez. lav., 22 settembre
2021, n. 126, ibidem. Nello stesso senso del Trib. Lodi citato, sembra esprimersi Trib. Vicenza, Sez. 1, 27 aprile 2022, n.181, in
DefJure. Si tratta di una posizione che si incardina nell’orientamento tradizionale e “prudente” della giurisprudenza italiana,
ormai pero risalente (ma, come si vede, non ancora del tutto superato): ex plurimis, Cass., sez. lav., 7 marzo 2005, n. 4827, in
Mass.Giust.Civ., 2005, 3; Cass., sez. lav., 24 gennaio 2005, n. 1373, in DeJure; Cass., sez. lav., 6 marzo 2007, n. 5112, in DL Ra.
eritica dir. lav. 2007, 2, 504; Cass., sez. lav., 23 aprile 2010, n. 9700, in Defure; Cass., sez. lav., 5 agosto 2000, n. 10339, in Mass.
genr. lav. 2000, 1208; Cass., sez. lav., 19 agosto 2009, n. 18387, in Guida dir., 2009, 38, 35.

24 Cass., Sez .Lav., 22 maggio 2024, n.1431, in Dir.RelInd, 2024, 4, 1170.
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ad un maggiore rischio di accumulare giorni di assenza per malattia»?; ma — come gia rilevato -
ancora prima gia la Corte di Giustizia?® aveva criticato un'applicazione indifferenziata delle tutele
apprestate a favore del lavoratore in malattia, in quanto generatrice di una disparita di trattamento
tra persone disabili e lavoratori normodotati

Esempi concreti di accomodamenti ragionevoli pertanto includono:

- Modifiche all'ambiente fisico di lavoro, come l'installazione di rampe, strutture, o I'adeguamento
delle postazioni?’.

- Flessibilita negli orari di lavoro o possibilita di lavoro da remoto?s.

- Redistribuzione di compiti non essenziali?? o modifica delle modalita di comunicazione (come
nel caso del superamento del periodo di comporto).

- L’accesso a istituti previsti dalla contrattazione collettiva (come i recuperi di giornate prefestive
non lavorate in occasione della chiusura delle scuole, nella forma del lavoro straordinario a
recupero).?

Qualunque sia il contenuto dell’accomodamento, questo deve essere comunque «ragionevoley,
ovvero non deve comportare oneri eccessivi, cio¢ sproporzionati per il datore di lavoro. 1
parametri su cui basare il giudizio sono rappresentati dalla dimensione e dalle risorse dell'azienda,
nonché dai benefici attesi per il lavoratore e per I'organizzazione nel suo complesso3l.
Inizialmente, dunque, la giurisprudenza italiana ha certamente assunto un atteggiamento pacato
nel riconoscimento del diritto agli accomodamenti ragionevoli (dovuti nella misura in cui non
alterassero l'organizzazione aziendale), tuttavia con il tempo essa si ¢ aperta a soluzioni
progressivamente piu attente alla salvaguardia dei diritti del lavoratore, estendendo I'ambito
dell’obbligo datoriale. Cosi ad esempio, «... 'impossibilita di ricollocare il disabile, adibendolo a
diverse mansioni comunque compatibili con il suo stato di salute, non esaurisce gli obblighi del
datore di lavoro che intenda licenziarlo, perche, laddove ricorrano i presupposti di applicabilita
del D.Lgs. n. 216 del 2003, art. 3, comma 3 bis, cosi come nella specie, dovra comunque ricercare
possibili “accomodamenti ragionevoli” che consentano il mantenimento del posto di lavoro, in
una ottica di ottimizzazione delle tutele giustificata dall'adempimento dei doveri inderogabili di
solidarieta sociale (art. 2 Cost.), tanto piu pregnanti in caso di sostegno a chi versa in condizioni
di svantaggio. In altri termini, non ¢ sufficiente per il datore semplicemente allegare e provare
che non fossero presenti in azienda posti disponibili in cui ricollocare il lavoratore, come se si
trattasse di un ordinario repéchage, cosi creando una sovrapposizione con la dimostrazione,

25 Cass., sez. lav., 31 marzo 2023, n. 9095, cit.. Si vedano anche i contributi di V. LUCIANL, I/ comporto nel licenziamento del disabile
“europeo” tra tutela antidiscriminatoria e accorgimenti ragionevoli, in Dir.RelInd, 2024, 4, 1171; A. MARESCA, Disabilita e licenziamento per
superamento del periodo di comporto, in LDE, 2024, n. 2, 11; M. MENICUCCI, Superamento del comporto e disabilita “europea”: critica di
una soluzione irragionevole, in .G, 2024, n. 5, 454 ss.; V. Fili, Superamento del comporto di malattia e rischio di discriminagione indiretta per
disabilita, in Giur1t., 2023, n. 10, 2150; G.PASCARELLA, L applicazione di un termine di comporto indifferenziato

per  superamento  periodo  di - comporto  del lavoratore  disabile. 1. applicazione di un  termine di - comporto  indifferenziato,  in
s:/ /www.lavorodirittieuropa.it/images/PASCAREILILA234.pdf.

26 Corte di Giustizia UE 11 aprile 2013, C-335/11 ¢ C-337/11 (tiunite), cit. e Cotte di Giustizia UE, Ruiz Congero 18 gennaio
2018, C-270/16, in_https://eur-lex.europa.cu/legal-content/I'T/ALL/?uri=CELEX:62016CJ0270.

27 Per wun caso riguardante lambiente scolastico, App. Bari sez. I, 22  settembre 2023, in
https://www.anffas.net/dld/files/4 %20Sentenza%20Corte%20Appello%20Bari%20del%2022 9 2023.pdf; Trib.Genova,
sez. lav., 8 gennaio 2024, n.959, in De]ure.

28 Cass., sez. lav., 10 gennaio 2025, n. 605, su cui si tinvia pit ampiamente oltre.

2 Tribunale , Pisa , 16/04/2015, in IUS Lavoro 2015, 19 giugno.

30 Trib. Modena, 1° marzo 2024, n. 703, ord., in https://www.dirittoantidiscriminatotio.it/app/uploads/2025/03/Trib.-
Modena 1-3-2024.pdf. Per un commento, F. LIMENA, G/ accomodamenti sempre pis ragionevoli nel diritto vivente, nell'ottica
antidiscriminatoria, in Equal Rivista di diritto antidiscriminatorio, 1, 2025, 63.

3UEx: plurimis, Cass., sez. lav., 19 dicembre 2019, n.34132, in Dir.¢> Giust., 20 dicembre 2020.
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comunque richiesta, circa I'impossibilita di adibire il disabile a mansioni equivalenti o inferiori
compatibili con il suo stato di salute. Ed invero, a fronte del lavoratore che deduca e provi di
trovarsi in una condizione di limitazione, risultante da menomazioni fisiche, mentali o psichiche
durature [...] quale fonte dell'obbligo datoriale di ricercare soluzioni ragionevoli che potessero
evitare il licenziamento causato dalla disabilita, gravera sul datore di lavoro l'onere di provare di
aver adempiuto all'obbligo di “accomodamento”, ovvero che I'inadempimento sia dovuto a causa
non imputabile. N¢ spetta al lavoratore, o tanto meno al giudice, individuare in giudizio quali
potessero essere le possibili modifiche organizzative appropriate e ragionevoli idonee a
salvaguardare il posto di lavoro, sovvertendo l'onere probatorio e richiedendo una collaborazione
nella individuazione degli accomodamenti possibili non prevista neanche per il repéchage ordinario
in mansioni inferiori, oramai esteso dal recesso per sopravvenuta inidoneita fisica alle ipotesi di
soppressione del posto di lavoro per riorganizzazione aziendale ...».32

Ancor piu recentemente i giudici hanno ritenuto insufficiente per il datore di lavoro aver
dimostrato il rispetto dell’onere di repéchage, dovendo anche dimostrare di avere cercato soluzioni
e strategie alternative di conservazione del posto, poiché «il comportamento dovuto si
caratterizza non tanto, in negativo, per il divieto di comportamenti che violano la parita di
trattamento, quanto piuttosto, in positivo, per il suo profilo di azione volta alla ricerca di misure
organizzative ragionevoli idonee a consentire lo svolgimento di un'attivita lavorativa, altrimenti
preclusa, a persona con disabilita; dunque "l'onere gravante sul datore di lavoro potra essete
assolto mediante la deduzione del compimento di atti o operazioni strumentali rispetto
all'avveramento dell'accomodamento ragionevole, che assumano il rango di fatti secondari di tipo
indiziario o presuntivo, i quali possano indurre nel giudicante il convincimento che il datore abbia
compiuto uno sforzo diligente ed esigibile per trovare una soluzione organizzativa appropriata
che scongiurasse il licenziamento, avuto riguardo a ogni circostanza rilevante nel caso concreto"
(Cass. n. 6497 del 2021)»33.

Appare allora condivisibile la posizione di quella dottrina che rileva come «secondo una lettura
sistematica delle norme a tutela dei lavoratori disabili in caso di licenziamento, ’'obbligo di matrice
comunitaria di adottare “accomodamenti ragionevoli” ¢ tale da condizionare “a monte” e
strutturalmente il potere di recesso. Obbligo che viene dunque ad operare in maniera trasversale,
in linea di massima in una fase preliminare rispetto all’obbligo di repéchage».>*

Risulta infine particolarmente rilevante quella posizione dei giudici di legittimita, che hanno
riconosciuto un vero e proprio diritto allo swart working, come misura ragionevole di
accomodamento. Nel caso specifico, la Corte di Cassazione ha ritenuto che I'introduzione dello
smart working non fosse solo una misura vantaggiosa, ma un obbligo legato alla protezione dei
diritti fondamentali del lavoratore, che non comprometteva la produttivita. I costi per la
strumentazione e ’eventuale formazione, non sono stati ritenuti eccessivi per il datore di lavoro.
Questa decisione segna un ulteriore stgp, poiché riconosce in modo chiaro che il lavoro agile
rappresenta un vero e proprio diritto per i lavoratori con disabilita, quando necessario ad
agevolare lesercizio delle loro funzioni, creando un contesto piu confacente e senza

32 Trib. Termini Imerese, 25 ottobre 2024, n. 1158, in www.dirittopratico.it.

33 Cass. sez. lav., 9 maggio 2025, n. 12270, cit.

34 R. DUILIO, L obbligo di repéchage non puo imporre al datore di lavoro oneri sproporzionati tali da superare il principio degli “accomodaments
ragionevol?”, in DG, 1, 2020, 6

3 Cass. sez. lav., 10 gennaio 2025, n. 605, in Mass.Giust.cip., 2025. Sulla scia della Supr. Corte si pone Trib, Mantova 5 marzo
2025, n.77, in Dird>Ginst. 2025, 27 maggio. Sullo smart working quale strumento antidiscriminatorio e come accomodamento
ragionevole, si rinvia a S. CASSAR, Disabilitd e lavoro agile: il quadro normativo e gli sviluppi ginrisprudenziali, in LLDE, Lavoro Diritti
Europa, 2025, 2.
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discriminazioni. Sebbene non sempre lo swart working sia applicabile a tutte le mansioni, ¢ quindi
d’obbligo per 1 datori di lavoro interrogarsi sulla opportunita di individuare ogni possibile
modalita alternativa, che rispetti le esigenze del lavoratore disabile.

7. Gli accomodamenti ragionevoli nel d.lgs. 3 maggio 2024, n. 62: il consolidamento
normativo di un principio in evoluzione

La riflessione sin qui condotta consente di collocare I'ultimo intervento del legislatore nazionale,
in termini temporali — il d.Igs. 3 maggio 2024, n. 62, attuativo della legge n. 227 del 2021 — in una
traiettoria interpretativa gia da tempo tracciata dalla giurisprudenza nazionale e sovranazionale,
nonché dalle fonti sovranazionali di rango convenzionale e unionale. Il decreto legislativo in
parola si inserisce nel solco di un processo evolutivo che ha visto 'accomodamento ragionevole
trasformarsi da mero strumento tecnico, con funzione di adeguamento individualizzato, a vero e
proprio presidio del principio di eguaglianza sostanziale, volto a garantire effettivita del diritto
al lavoro delle persone con disabilita e, piu in generale, dei soggetti in condizione di vulnerabilita.
L’articolato normativo, nel riformulare organicamente la disciplina in materia di disabilita,
introduce una definizione puntuale di accomodamento ragionevole, valorizzandone la funzione
inclusiva e precisandone le condizioni di legittima attuazione, nonché i limiti connessi all’onere
sproporzionato o eccessivo. Al contempo, il decreto si propone di rafforzare i meccanismi di
garanzia e di controllo, promuovendo un approccio sistemico alla disabilita che coinvolge non
solo 1 datori di lavoro pubblici e privati, ma anche l'intera rete istituzionale, educativa e sociale.
Oltre ad intervenire sulla definizione della «condizione di disabilita», sull’'unificazione procedurale
sotto la competenza dellINPS dei procedimenti volti all’accertamento di tali condizioni, a
prevedere I'introduzione del «progetto di vita» volto all'inclusione e partecipazione sociale della
persona con disabilita, la disciplina contiene anche previsioni di immediato e specifico interesse
lavoristico, sotto il profilo che qui stiamo trattando. In particolare, Iart. 17, introducendo un
nuovo art. 5-bis alla legge 104 del 1992, prevede una disciplina legale degli accomodamenti
ragionevoli da tempo nota alla giurisprudenza e a cui mi limito. Nel comma 1 del nuovo art. 5 bis
(legge 104/92) si stabilisce che: «Nei casi in cui 'applicazione delle disposizioni di legge non
garantisca alle persone con disabilita il godimento e 'effettivo e tempestivo esercizio, su base di
uguaglianza con gli altri, di tutti 1 diritti umani e delle liberta fondamentali, ’'accomodamento
ragionevole [...] individua le misure e gli adattamenti necessari, pertinenti, appropriati e adeguati,
che non impongano un onere sproporzionato o eccessivo al soggetto obbligato». Al comma 3
dell’art 5 bis, individua le basi del procedimento indicando che «L.a persona con disabilita .....ha
la facolta di richiedere, con apposita istanza scritta, alla pubblica amministrazione, ai
concessionari di pubblici servizi e ai soggetti privati 'adozione di un accomodamento
ragionevole, anche formulando una proposta». I’accomodamento ragionevole quindi ¢ ora
definito come I'insieme di misure e adattamenti che possono essere richiesti alle amministrazioni,
al concessionari di pubblico servizio e ai privati — anche nella loro veste di datori di lavoro — per
garantire i diritti della persona con disabilita, quando allo scopo non sia sufficiente il rispetto delle
previsioni di legge.

Secondo le nuove previsioni, l'interessato ha facolta di presentare istanza scritta al soggetto
obbligato — ad esempio, il datore di lavoro — per I'adozione di un accomodamento ragionevole,
anche formulando una proposta la cui possibilita di accoglimento dovra essere verificata ai fini
di una decisione. L’istante ha diritto di essere coinvolto nel procedimento e nelle valutazioni per
I'adozione degli accomodamenti, che devono essere individuati secondo un criterio di
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ragionevolezza, non potendosi comunque imporre un onere sproporzionato, rispetto alla
sostenibilita organizzativa ed economica dell'impegno richiesto, in un’ottica di proporzionalita.
Ricordo poi che la recente riforma prevede che al rifiuto ingiustificato di adottare gli
accomodamenti ragionevoli ¢ possibile reagire con ricorso all’autorita giudiziaria (legge n. 67 del
2000) e, adesso, anche con richiesta alla recentemente istituita Autorita Garante nazionale dei
diritti delle persone con disabilita, volta alla verifica della discriminatorieta del rifiuto.

In tale prospettiva, il d.lgs. n. 62/2024 rappresenta una tappa significativa — ancorché non
conclusiva — nel percorso di progressiva implementazione dei principi affermati dalla
Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita e dalla Direttiva
2000/78/CE, contribuendo a definire un quadro normativo piu chiaro e vincolante in tema di
accomodamenti ragionevoli. Esso si presta, pertanto, a essere letto come un momento di
consolidamento e, al tempo stesso, di rilancio delle politiche di inclusione e non discriminazione
nel mondo del lavoro.

8. CONCLUSIONI.

Da quanto abbiamo visto, possiamo dire che oggi esistono alcuni punti fermi:

In primis, 11 disabile non puo ricevere lo stesso trattamento riservato a tutti i lavoratori (anche
nell’ambito di istituti quali il comporto), perché si realizzerebbe un caso di discriminazione
indiretta (in violazione della direttiva 2000/78/CE in tema di parita delle condizioni di lavoro e,
oggi, della I. n. 67/2006 che promuove «la piena attuazione del principio di parita di trattamento
e delle pari opportunita nei confronti delle persone con disabilitay).

Quando il datore di lavoro ¢ a conoscenza della condizione di disabilita, deve attivarsi per
concedere al lavoratore un «accomodamento ragionevole» ai sensi dell'art. 3-bzs del d.gs. n.
216/2003, in ogni fase — incluse quelle assuntiva o estintiva - del rapporto.

La nozione di disabilita ¢ «espansiva», poiché puo avere a che fare con diverse patologie, che
consentono pero un trattamento specifico e differenziato solo se collegate alla disabilita. Cio
implica quindi che la disciplina degli accomodamenti ragionevoli, cosi come interpretata alla luce
dei passaggi che abbiamo potuto evidenziare, non si traduce nell’addossare ad /Zbitum ed in via
esclusiva sul datore di lavoro il peso della tutela del lavoratore disabile assente per malattia, perché
cio significherebbe spostare sul privato, in violazione degli artt. 38 e 41 Cost., oneri che
competono al sistema pubblico.

36 Art. 17, D. Lgs. 62/2024: «]...]8.Avverso il diniego motivato di accomodamento ragionevole da patrte della pubblica
amministrazione, oppute nei casi di cui al comma 7, ¢ ammesso ticorso ai sensi degli articoli 3 e 4 della legge 1° marzo 20006,
n. 67. 9. Resta salva, ai sensi dell'articolo 5 del decreto legislativo 5 febbraio 2024, n. 20, la facolta dell'istante e delle associazioni
legittimate ad agite ai sensi dell'articolo 4 della legge n. 67 del 2006, di chiedere all'Autorita Garante nazionale dei diritti delle
persone con disabilita di verificare la discriminazione per rifiuto di accomodamento ragionevole da parte della pubblica
amministrazione e anche di formulare una proposta di accomodamento ragionevole.

10. Nel caso di rifiuto da parte di un concessionario di pubblico setrvizio dell'accomodamento ragionevole, richiesto ai sensi
del comma 3, l'istante e le associazioni legittimate ad agire ai sensi dell'articolo 4 della legge n. 67 del 2006, ferma restando la
facolta di agire in giudizio ai sensi dell'articolo 3 della medesima legge, possono chiedere all' Autorita Garante nazionale dei
diritti delle persone con disabilita di verificare la discriminazione per rifiuto di accomodamento ragionevole proponendo o
chiedendo, anche attraverso l'autorita di settore o di vigilanza, accomodamenti ragionevoli idonei a superare le criticita
riscontrate. 11. Nel caso di rifiuto da parte di un soggetto privato dell'accomodamento ragionevole, richiesto ai sensi del
comma 3, l'istante e le associazioni legittimate ad agire ai sensi dell'articolo 4 della legge n. 67 del 2006, ferma restando la
facolta di agire in giudizio ai sensi della medesima legge, possono chiedere all'Autorita Garante nazionale dei diritti delle

persone con disabilita di verificare la discriminazione di rifiuto di accomodamento ragionevole.»
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Se il datore di lavoro adotta un licenziamento per superamento del comporto senza avere
predisposto i dovuti accomodamenti ragionevoli, il provvedimento ¢ nullo, sia ai sensi dell'art.
18, primo comma, della 1. n. 300/1970 e dell'art. 2 del d.Igs. n. 23/2015.

La strada dell'implementazione di accomodamenti ragionevoli presenta pertanto sia sfide per le
aziende, che opportunita. Tra le sfide, dobbiamo certamente annoverare i costi di
implementazione e le possibili resistenze culturali, oltre che le oggettive difficolta organizzative
che a volte il datore di lavoro puo incontrare nella rimodulazione di turni, mansioni, aspetti
ambientali ed organizzativi. Tuttavia, le opportunita sono significative: possiamo immaginare
Paumento della produttivita, il miglioramento del clima aziendale, lo stimolo all'innovazione e il
rafforzamento della responsabilita sociale d'impresa, oltre che I'aspetto virtuoso del trattamento
non discriminatorio ed integrativo delle persone affette da disabilita.

L'adozione di accomodamenti ragionevoli andrebbe quindi vista non solo in un’ottica di obbligo
legale, ma anche di opportunita, per creare ambienti di lavoro piu inclusivi ed efficienti.
Guardando al futuro, si puo forse prevedere — certamente auspicare - un'evoluzione del concetto
di accomodamento ragionevole in risposta ai cambiamenti del mondo del lavoro, come l'aumento
dellavoro da remoto e i continui cambiamenti legati alla gig economry. Sara pertanto di fondamentale
importanza continuare ad adattare le normative e le pratiche, per garantire che tutti i lavoratori,
indipendentemente dalle loro vulnerabilita, possano partecipare pienamente e equamente al
mondo del lavoro. Si tratta in fondo di quel principio, assai banale se vogliamo, su cui si ¢ fondata
a suo tempo la riforma dell'intero collocamento mirato nel 1999: 1a persona giusta al posto giusto
(anche adattato, se necessario), puo e deve essere una risorsa per I'impresa che, se giustamente
non ¢ chiamata a fare I'ente assistenziale, certamente rappresenta nel mercato la sede in puo
avvenire la realizzazione di diritti fondamentali nel mondo del lavoro.

14

Lavoro Dititti Europa n.3/2025



