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Progetto Integra

Introduzione

Awiso Pubblico per il finanziamento di
progetti di formazione e Informazione In
materia di reinserimento e di integrazione
lavorativa delle persone con disabilita da
lavoro .

Progetto Integra

Modulo 1



Progetto Integra

Il Corso, finanziato da INAIL, e volto alla realizzazione di percorsi formativi che favoriscano
il diffondersi della cultura a tutela degli inserimenti delle persone con disabilita da lavoro .
Obiettivo e quello di diffondere tra i datori di lavoro e i lavoratori, una cultura condivisa
per garantire la parita dei diritti e per informare s ul | 6 ar gd memseimento e di
integrazione lavorativa delle persone con disabilita da lavoro .

Si articola in 4 quattro moduli, che andranno ad affrontare tematiche diverse e
comunque connesse tra di loro, e vi saranno 4 incontri per un totale di 15 ore, dove verranno

affrontati ed analizzati i seguenti argomenti .



Progetto Integra

1. Modulo

Tutela della disabilita - convenzione ONU sui diritti delle persone con disabilita approvata dallAssemblea
Generale delle Nazioni Unite il 13 dicembre 2006 0 Direttiva 2000/ 78/CE del Consiglio del 27 novembre 2000 che
stabilisce un quadro generale per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro 9 il
recepimento nella legislazione italiana 0 articolo 3, comma 3 bis del decreto legislativo 9 luglio 2003, n.216 come
aggiunto dalla legge 9 agosto 2013, n.99 & nozione di accomodamento  ragionevole (misure organizzative e
misure struttural) o obbligo di adozione degli accomodamenti ragionevoli - omessa adozione degli

accomodamenti ragionevoli & responsabilita del datore di lavoro per Vviolazione della normativa

antidiscriminatoria - licenziamento del disabile (eventuale natura discriminatoria) .



Progetto Integra

2. Modulo

Disabilita e inidoneita sopravvenuta 0 differenze tra disabilita e inidoneita alla mansione dilmedico competente e
la sorveglianza sanitaria digiudizi del medico competente & obbligo di visita del medico competente al rientro al
lavoro dopo u n & a s spernnmo@vi di salute di durata superiore ai sessanta giorni continuativi 0 gli obblighi del

datore dilavoro ai sensid e | | 0 a42td deadtoo legislativo 81/2008 e idiritti del lavoratore .



Progetto Integra

3. Modulo

La tutela privilegiata dei disabili da lavoro & il fondamento costituzionale & articolo 38, comma 2, Costituzione 0o

Testo Unico del | 6 as s ioonro a@lzinfastumie sul lavoro e le malattie professionali dla tutela del | 6i nt eg
psicofisica dei lavoratori 4 il reinserimento sociale e lavorativo d articolo 1, comma 166, della legge 23 dicembre

2014, n.190 d novita introdotte dalla legge 30 dicembre 2018, n.145, articolo 1, comma 533 0 aiuti di Stato
compatibili ai sensi del Regolamento (UE) n.651/2014 del 17 giugno 2014 - conoscenze di base in materia di
prevenzione e sicurezza nei luoghi di lavoro - normativa generale intema di salute e sicurezza sullavoro ; concetti

di rischio, danno e pericolo ; criteri metodologici per la valutazione dei rischi; misure di prevenzione e protezione

per| 0 el I miormiduziane degl stessi



Progetto Integra

4. Modulo

Le modalita applicative d el | & alX, domngao 166, della legge 23 dicembre 2014, n.190 6 Attivazione dei progetti
di reinserimento lavorativo personalizzati - Regolamento per il reinserimento e | 01 nt e glavaratvao delie

persone con disabilita da lavoro & Circolari Inail 30 dicembre 2016, n. 51, 25 luglio 2017, n.30 e 26 febbraio 2019, n. 6.



INTEGRQ,

® N o 0w N

10.

11.

12.

Tutela della disabilita

Convenzione ONU 13.12.2006
Direttiva 2000/78/CE

Il recepimento nella legislazione italiana
Art. 3, comma 3, d. Igs. 216/2003
Nozione di accomodamento ragionevole

Obbligo di adozione degli accomodamenti
ragionevoli

Omessa adozione degli accomodamenti
ragionevoli

Responsabilita del datore di lavoro per
violazione della normativa antidiscriminatoria

Licenziamento del disabile

Gli sgravi nelle assunzioni dei disabili

ISCRIZIONI APERTE

PROGETTO INTEGRA

SICUREZZA SUL LAVORO PER PERSONE CON DISABILITA

/

20 corsi difformazionegrataitsimsmodalita e-learning per datori di lavoro e lavoratori.
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Tutela della disabilita

La disabilita e la condizione in cui sitrovano i soggetti che, acausa di una o piu
patologie, non sono del tutto autonomi nello svolgimento delle attivita della vita
guotidiana e si trovano, quindi, in una condizione di svantaggio, che rende piu

difficoltosa la loro partecipazione alla vita sociale o lavorativa.

Proprio per attenuare tali difficolta, il nostro ordinamento giuridico prevede

diverse forme di tutela.



Tutela della disabilita




Tuteladella disabilita - Ladisabilita nella Costituzione

La disabilita e tutelata, innanzitutto, dalla Costituzione,
che se ne occupa in diverse disposizioni, in maniera

diretta oindiretta . Precisamente agli artt.

2 Cost. (principio solidaristico) ; 3 Cost. (principio di
uguaglianza) ; 32 Cost. (diritto alla salute); 34 Cost.
(diritto al | 01 st;r38 zAogsi.n(@ijitto al | das s
sociale, al | 6educeal lotha&v v i @maofessiohabe) ;

117, comma 1, Cost. (norma che impone alla legge il

rispetto dei vincoli internazionali ed europei) .



Giornatainternazionale dei diritti delle personecondisabilita

E Gtata istituita nel 1992 d a | | o0epetisamente sicelebra il 03 dicembre, al fine
di promuovere i valori ed impegnarsi al superamento delle barriere fisiche,
cognitive, sensoriali e culturali nei luoghi della cultura .

La Giornata ha lo scopo di sensibilizzare sul tema del diritto universale a prendere
parte attivamente ad ogni ambito della vita sociale ; di stimolare il dibattito ed il
confronto sulla necessita di dar luogo ad una societa egua e dialogante ; di

contribuire al superamento di ogni forma di razzismo edi esclusione .



Giornatainternazionale dei diritti delle personecondisabilita

Tutti | paesi devono impegnarsi nel processo di lotta alle discriminazioni legate
alla disabilita, indipendentemente dal preesistente livello di tutela singolarmente

raggiunto .

Comincia a delinearsi un nuovo concetto di disabilita : la persona e disabile se
non ha le stesse opportunita assicurate agli altri cittadini nella vita quotidiana :
famiglia, lavoro, casa, disponibilita di risorse finanziarie, accesso ai servizi,
liberta di movimento, liberta religiosa etc .. Ne consegue che la disabilita e fattore

legato al contesto .



ConvenzioneONU13.12.06

Dopo un lavoro di oltre un decennio, | & As s e ebneralea delle Nazioni Unite
ha adottato nel 2006 la Convenzione sui diritti delle persone con disabilita .
Tale Convenzione promuove i diritti e il benessere delle persone con disabilita
e garantisce loro la piena ed effettiva partecipazione alla sfera  sociale,

politica, economica e culturale della societa .

Lo scopo e promuovere misure effettive per la prevenzione della disabilita, la
riabilitazione e la realizzazione degli obiettivi di piena partecipazione nella vita

sociale, attraverso il rafforzamento del principio di eguaglianza .



2@ ConvenzioneONU13.12.06 - Lagenesidella Convenzione

La prima sessione del Comitato si etenuta dal 29

luglio al 9 agosto 2002;

Loot tedwlama, da 16 al 25 agosto 2006;

La Convenzione e stata adottata dal | 6 As s 'r\
delle Nazioni Unite il 13 dicembre 2006:;

Dal 30 marzo 2007, i singoli Stati hanno potuto

ratificarla;

L 6 | tladl sictoscritta il primo giorno.



ConvenzioneONU13.12.06- Principi Ispiratori

La Convenzione afferma ¢ L O uni v elrdiand d it vdi, tufti b diditti amani» .

Disabili considerati «membri eguali della societa» .

«La disabilita e il risultato del | 61 nt &a pesone nc@ menomazioni e
barriere attitudinali e ambientali, che Impedisce la loro piena ed efficace
partecipazione nella societa, su una base di parita con gli altri. Le persone
con disabilita dovrebbero avere | 0 0o p p o r di esserd Coinvolte attivamente
nel processi decisionali, inerenti alle politiche e ai programmi, inclusi quelli

che li riguardano direttamente»



ConvenzioneONU13.12.06- Lo scopodella Convenzioneart.1

1.Scopo della presente Convenzione e promuovere, proteggere e garantire |l
pieno ed uguale godimento di tutti i diritti umani e di tutte le liberta
fondamentali da parte delle persone con disabilita e promuovere il rispetto

per la loro intrinseca dignita .

2.Per persone con disabilita si intendono coloro che presentano durature
menomazioni fisiche, mentali, intellettive o0 sensoriali che In interazione con
barriere di diversa natura possono ostacolare la loro piena ed effettiva

partecipazione nella societa su base di uguaglianza con gli altri.



ConvenzioneONU13.12.06- | contenuti principali

Introduzione del modello 0 b tpsico-s o ¢ i aelle disabilita:

Focus sulla garanzia dei diritti e sulla eliminazione delle discriminazioni, con

particolare attenzione alle discriminazioni multiple:
A Soluzioni e accomodamenti  ragionevoli;
A Principio «Nulla su di noi, senza di noi»;

A Diritto alla vita indipendente.




ConvenzioneONU13.12.06
© Lagaranziadeidiritti el 6 A1 E | HeéllAdsEriminazioni

Per discriminazione siintende qualsiasi circostanza che pregiudichi o annulli il

godimento di diritti umani in ragione della presenza di una disabilita .

Art. 5 Uguaglianza e non discriminazione : Gli Stati Parti riconoscono che tutte
le persone sono uguali di fronte e secondo la legge ed hanno diritto, senza

alcuna discriminazione, a uguale protezione e uguale beneficio dalla legge .

Al fine di promuovere | 0 e g u a g ed dimizaee le discriminazioni, gli Stati
Parti prenderanno tutti i provvedimenti appropriati, per assicurare che siano

forniti accomodamenti  ragionevoli .



ConvenzioneONU13.12.06
o Articolo 19 : Vita indipendente edinclusione nella societa

La discriminazione legata alla disabilita si incrocia e si somma & diventando
ancora piu odiosa 0 ad un altro fattore tipico di discriminazione (eta, genere,

religione, orientamento sessuale).

Articolo 6;: Donne con disabilita

1. Gli Stati Parti riconoscono che le donne e le ragazze con disabilita sono
soggette a discriminazioni multiple e, a questo riguardo, prenderanno misure
per assicurare il pieno ed uguale godimento di tutti i diritti umani e delle liberta

fondamentali da parte di donne eragazze con disabilita .



¢ ConvenzioneONU13.12.06- Lediscriminazioni multiple

Articolo 6: Donnecon disabilita

2. Gli Stati Parti prenderanno  ogni misura
appropriata  per assicurare il pieno sviluppo,

avanzamento e rafforzcamento delle donne, allo
scopo di garantire loro IGesercizio e |l

godimento dei (ijritti umani e delle liberta

fondamentali enunciate nella  presente
Convenzione.




ConvenzioneONU13.12.06
° Articolo 19: Vitaindipendente edinclusione nella societa

Gli Stati Parti alla presente Convenzione riconoscono il diritto di tutte le
persone con disabilita a vivere nella societa, con la stessa liberta di scelta delle
altre persone, e adottano misure efficaci ed adeguate al fine di facilitare il pieno
godimento da parte delle persone con disabilita di tale diritto e la loro piena

integrazione e partecipazione nella societa, anche assicurando che :

U le persone con disabilita abbiano la possibilita di scegliere, su base di
uguaglianza con gli altri, il proprio luogo di residenza e dove e con chi vivere e

non siano obbligate avivere in una particolare sistemazione ;



ConvenzioneONU13.12.06
0 Articolo 19: Vitaindipendente edinclusione nella societa

U Le persone con disabilita abbiano accesso ad una serie di servizi a domicilio
o residenziali e ad altri servizi sociali di sostegno, compresa | 0assi st e
personale necessaria per consentire loro di vivere nella societa e di

Inserirvisi eimpedire che siano isolate ovittime di segregazione ;

U | servizi e le strutture sociali destinate a tutta la popolazione siano messe a
disposizione, su base di uguaglianza con gli altri, delle persone con disabilita

e siano adattate ai loro bisogni.
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o
INTEG B‘ LaDirettiva 2000/78/CE

La Direttiva 2000/78/CE del 27 novembre
2000, del Consiglio Europeo, stabilisce un

guadro generale per la parita di trattamento in
materia di occupazione e di condizioni di lavoro

iIndipendentemente dalla  religione o le

convinzioni personali, gli handicap, | 6 ed Te

tendenze sessuali(cd. Direttiva o quadr o0 0)



LaDirettiva 2000/78/CE

Tale Direttiva e stata recepita in Italia con il D. Lgs. 9 luglio 2003, n. 216;

A che tipo di discriminazione si riferisce la direttiva?

v

Sia alle discriminazioni dirette, che aquelle indirette.

Le molestie (clima ostile), sono considerate discriminazioni.



La Direttiva 2000/78/CE z Ambito di applicazione

Le disposizioni si applicano a tutte le persone del settore
privato e pubblico, per quanto riguarda:

U Le condizioni di accesso ad attivita dipendenti o

autonome, compreso i criteri di selezione e promozione
U La formazione professionale

U Le condizioni di occupazione e di lavoro, compreso | casi

di licenziamento edi remunerazione

U L&ffiliazione in undrganizzazione di datori di lavoro

o lavoratori.




LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

Con Iemanazione del D. Lgs. 9 luglio 2003, n. 216,
e stata disposta | 0 at t u delai Diratiéva
2000/78/CE.

Il decreto legislativo definisce, al | 0 a r2t le tatidpexrie

di discriminazione distinguendole in forme di:
U Discriminazione diretta : trattare una persona in modo meno favorevole rispetto ad

un o alintunaa andoga situazione per motivi di religione, convinzioni personali,

handicap, eta o tenden ze sessuali;



LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

U Discriminazione indiretta : adottare una disposizione, una prassi, un atto, un
patto o0 un comportamento & anche in apparenza neutri & che possano
creare svantaggio ad una persona che professi una religione ounoi deol ogi

ovvero sia portatrice di handicap, ovvero abbia una eta particolare 0 una

tendenza sessuale, rispetto ad altre persone .

Il decreto legislativo amplia | 0 a mbadgdetivo riconducibile al concetto di

discriminazione indiretta, rispetto aquanto contenuto nella Direttiva .



[
INTEGB& LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216




A LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

Esempio di discriminazione diretta:

La disciplina sul diritto allo studio, prima della
sentenza della Corte costituzionale n. 215 del 1987,
prevedeva che | © a c c alle scoole superiori per gl

studenti con disabilita non dovesse essere

«assicurato» (come per tutti), ma solo «facilitato» .

Questo consentiva ai presidi, sulla base della loro

discrezionalita, di respingere le domande di

ammissione alla scuola degli alunni con disabilita .



[
INTEGE‘ La Direttiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

Esempio di discriminazione indiretta :

La norma che  subordina | 6acquiddla o
cittadinanza a | | © o bdb prangnhciare giuramento,
per le persone con grave disabilita psichica puo

essere una discriminazione indiretta .

U L O o b bdiigigraanento vale per tutti ma é




LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

Di particolare rilevanza € inoltre la disposizione del

comma 3 del | 6 ar2, iclkeo intbpoduce, seppure in
maniera indiretta e con valenza Imitata al | 6 andeli t o
provvedimento, nel | 0 or di maaomden la aefinizione

del c.d. mobbing, individuato nel | 0 at tdurmadtestie me

di comportamenti indesiderati con lo scopo el 6ef fdet t
. violare la  dignita personale creando un  clima

Intimidatorio, ostile, degradante, umiliante od offensivo .

Tale comportamento  viene considerato discriminatorio e pertanto  suscettibile di tutela

giurisdizionale ai sensidel successivo articolo 4 del provwedimento



LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n.216

Il Principio di parita deve essere applicato indistintamente (articolo 3) a tutte
le persone sia nel settore pubblico sia in quello privato, e particolarmente

con riferimento alle seguenti situazioni:

baccesso al | 0 occuma alilaveree compresi i criteri di selezione e le

condizioni di assunzione;

U occupazione e condizioni di lavoro, compresi gli avanzamenti di carriera, le

retribuzioni ele condizioni di licenziamento

U accesso al | 0or i e ntallamefarmaaigone ed alla riqualificazione

professionale, compresi 1 tirocini.



LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n. 216
Il recepimentonellalegislazioneitaliana

In sede di attuazione della Direttiva n. 2000/78/CE,

Il d.lgs. 9 luglio 2003, n. 216, il legislatore italiano

ha omesso di recepire le disposizioni di cui al | .0 a
5, ecosi ha vanificato la parte piu qualificante e
iInnovativa di  questa normativa, di fatto

modificando la stessa nozione comunitaria di

discriminazione, che ha negli obblighi positivi di

rimozione degli ostacoli il suo nuovo baricentro.



LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n. 216
Il recepimentonellalegislazioneitaliana

La Corte di Giustizia, su ricorso della Commissione nel
2013, ha condannato | O | tparl nona aver «imposto a
tutti | datori di lavoro di prevedere, in funzione delle
esigenze delle situazioni concrete, soluzioni
ragionevoli applicabili a tutti 1 disabili», venendo meno
all 0cobbdlii g oescepire correttamente e
completamente | 0 ar t5 delaldoettiva 2000/ 78/CE»
CGUE, sez. IV, 4 luglio 2013, causa C-312/11.



LaDirettiva 2000/78/CE z D.Lgs.9 luglio 2003,n. 216
Il recepimentonellalegislazioneitaliana

A seguito della condanna e stato introdotto il comma 3-bis al | .G3adel td.lgs. n.
216/2003, secondo cui «Al fine di garantire il rispetto del principio della parita
di trattamento delle persone con disabilita, i datori di lavoro pubblici e privati
sono tenuti ad adottare  accomodamenti ragionevoli, come definiti dalla
Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti  delle persone con disabilita,
ratificata al sensi della Legge 3 marzo 2009, n. 18, nei luoghi di lavoro, per

garantire alle persone con disabilita la piena eguaglianza con gli altri

lavoratori» .



py Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)

, 6 A2J Qella ConvenzioneONU prosegue affermando che:

«Gli Stati Parti riconoscono il diritto delle persone
con disabilita al lavoro, su base di parita con gli altri;
cio include il diritto al | & o p p o di tmanteénérsi
attraverso il lavoro che esse scelgono o0 accettano
liberamente in un mercato del lavoro e in un
ambiente lavorativo aperto, che favorisca | 61 ncl u

el 0 acc es agle persbne tcon disabilita» .




Tutela della disabilita
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Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)

Gli Stati Parti devono garantire e favorire
| 6 es eradeli diitto al lavoro, incluso per
coloro che hanno acquisito una disabilita
durante il proprio lavoro, prendendo appropriate
Iniziative 0 anche attraverso misure legislative 0o
In particolare al fine di (é ) assicurare che
accomodamenti ragionevoli siano forniti alle

persone con disabilita nei luoghi dil av o.r 00




. Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)

La Convenzione fa dunque riferimento ad una
nozione ampia di accomodamento ragionevole che
non si esaurisce con il pur pregevole sistema di aiuti,
Incentivi e  supporti pubblici, ma richiede
| 6ass ol vda rparte tdo tutti | datori di lavoro di
obblighi volti a |l | 0 a d adzprogvedgmenti efficaci in

relazione alle situazioni concrete, al fine della

conservazione del posto di lavoro e della piena

inclusione professionale delle persone con disabilita .



Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)

LoartizZ glawo comma della Convenzione
del | 0 @diisce accomodament ragionevoli o | e
modifiche e gli adattamenti necessari ed appropriati
che non Iimpongano un onere sproporzionato 0
eccessivo adottati, ove ve ne sia necessita in casi

particolari, per garantire alle persone con disabilita il

godimento e | 0 e s e rsoibase d uguaglianza con
gli altri, di tutti i diritti umani e delle liberta

fondament al i o6



Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)

Tale disposizione contempla una definizione ampia della
nozione e si riferisce al | 6 el I midalea zbaroaere di

diversa natura che ostacolano la piena ed effettiva
partecipazione delle persone disabili alla vita professionale

su base di uguaglianza con gli altri lavoratori .

Pertanto non riguarderebbero solo | 6 acces §sicdh iddi i t °

luoghi di lavoro ma, piu in generale, la compatibilita
del | 6 a mhiilavera eon il funzionamento della persona,

compresa | 0 or gani Blz@&a i dolavero .



Nozionedi accomodamentoragionevole
(misure organizzative e misure strutturali)
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Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevol

Sul punto, giova rammentare come la politica antidiscriminatoria del | 6 Uni c
Europea ponga al centro d el | 0 ala «tuetaed e | | 0 e djgnit@ | de tutti gli esseri
umani» che si traduce operativamente nel dogma della «parita di trattamento in

materia di occupazione e di condizioni di lavoro» sancito dalla Dir. 2000/ 78/CE.

LOI nt e rdel elagislaiore comunitario mira espressamente a promuovere un
modello di giustizia sociale, eretto sul divieto di discriminazioni dirette ovvero
indirette 0 fondate su (€ ) gli handicap e finalizzato alla rimozione delle barriere
che ostacolano Ila piena inclusione (e realizzazione) dei disabili nel contesto di

Impiego .



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

La previsione di «soluzioni ragionevoli», Iindividuata
dal |I.6 ddlat medesima Direttiva allo scopo di rendere
effettivo il rispetto della parita di trattamento, impone al
datore di lavoro | 0 a d o zdi uman ®erie di comportamenti

attivi  quali «misure efficaci e pratiche destinate a

sistemare il luogo di lavoro Iin funzione del | 6 hanalli c

fine di modificare lo status quo in ordine alle «esigenze
delle situazioni concrete» che -caratterizzano Ila persona
con minorazioni funzionali e | d a mb i ia Ui @uesta e

inserita.



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Nonostante | plurimi  impulsi di  matrice

sovranazionale, solo a seguito della condanna

~

inflitta a | | O Iddllaa Cartea di Giustizia d e |
Europea (sentenza 4 luglio 2013, causa C-312/11)

per insufficiente trasposizione d e | |. & aalla Dir. :
2000/ 78/CE, e stato aggiunto al | .03 rDt Lgs.

216/2003 il comma 3-bis, ove viene imposto ali -

datori  pubblici e  privati  di  «adottare

accomodamenti ragionevoli (¢ ) nei luoghi di

lavoro».



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Siffatta previsione pare collimare con il piu generale
dovere di sicurezza di cui al | .62887 tc.c. d nonché, in

senso lato, con | 0 &8 D. Lgs. 81/2008 in materia di

valutazione (€ prevenzione) dei rischi sul lavoro &
ampliando il novero delle  misure, preventive e

rimediali, atte g tutelare «ld@ntegrita fisica e la

personalita morale» di tutti i prestatori (disabili inclusi)
e a garantire loro la conciliazione e la permanenza in un
ambiente lavorativo  confacente alle esigenze di

ciascuno .



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Dunque alla luce delle fonti superprimarie

(Convenzione ONU e Direttiva EU, poi

2. | completamente recepita con il comma 3bis
dellGart. 3, D.Lgs. 216/2003 gia richiamato), sul
datore di lavoro grava | 0 o b b Idi gpdottare

provvedimenti appropriati per consentire ai disabilli

~— l: 4:’
gy i \
WA

o
N

U %
O\ "'. i o meglio ai lavoratori portatori di handicap di
superare il loro specifico impedimento e quindi di

accedere ad un lavoro odi conservarlo .



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Tali  provvedimenti comprendono non  solo
Interventi di carattere tecnico-materiale, come il
riallestimento della postazione di lavoro e la
sostituzione delle attrezzature, ma anche
interventi di carattere organizzativo, come la
redistribuzione delle mansioni, la riduzione o

rimodulazione del | 0 ordar lawro, 0 1

cambiamento dei turni.



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

ke TR Ad esempio, la ricerca di mansioni diverse, equivalenti
\I o inferiori, deve essere considerato uno dei possibili
accomodamenti ragionevoli e tale conclusione, gia
esplicitata d al |I. @2 rDtLgs. 81/2008, deve ritenersi

oggi ulteriormente rafforzata alla luce della previsione

contenuta nel |[.062403t comma 5, cod.civ., che
prevede la modifica delle mansioni onel | 61 ndeler
lavoratore alla conservazione del | 6occumpaai o

miglioramento delle condizioni divi t.a 6



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevol

In tal guisa, sipu0o constatare come il sistema italiano di
Integrazione lavorativa dei disabili, inizialmente fondato
Su mere agevolazioni e incentivi pubblici, sisia evoluto
con | 61 mp o sdi specibch ebblighi cui adempiere in
ogni fase del rapporto (da quella genetica e funzionale
a quella estintiva, non essendo destinati solamente a

prevenirne la risoluzione).



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Nella stessa direzione . sie mossa la (quasi) coeva

| L. n. 68/1999 sul «diritto al lavoro dei disabili», ove si
NN

‘ \\‘\\\\\\\
N

stabilisce che | 01 nf oe kaumalatta J quali
\

cause di inabilita rispetto allo svolgimento dei

compiti originariamente assegnati & «non
costituiscono giustificato motivo di licenziamento»,

nel caso in cui il lavoratore possa essere adibito «a

mansioni equivalenti ovvero, In mancanza, a

mansioni inferiori» (art. 4, c. 4).



1@ Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Si tratta di tutele settoriali che persistono anche
nelldpotesi di aggravamento delle condizioni di
salute del prestatore, ovvero nei casi di
sopravvenienza dellGnabilita durante il rapporto di

lavoro.

Tuttavia, considerare | 0 as s ol d & Imle dhddiledgéchageo come il solo presupposto
della legittimita del recesso appare non coerente con gli obiettivi delle disposizioni

europee antidiscriminatorie  gia ricordate (Dir. 2000/ 78/CE).



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevol

Dovendosi ritenere che | 0 a s s e g nah [@Avoratearee di mansioni compatibili  con
la sua residua capacita lavorativa non esaurisca gli obblighi del datore che

intenda licenziarlo .

Infatti, laddove il prestatore deduca e provi di trovarsi in condizione di disabilita
come definita dal diritto d el | & U Ruropea e, il datore dovra ricercare misure
(rijorganizzative che consentano la prosecuzione del rapporto : solo qualora
gueste siano irragionevoli, potranno ritenersi non dovute, onerandosi il datore

della prova della loro impraticabilita



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

[l riferimento agli accomodamenti

ragionevoli delinea un obbligo di repéchage
gualificato e rafforzato (afflancandosi e non
sovrapponendosi al | O o diericadocazione
del prestatore in esubero) che, invero, incide
sul potere datoriale di recedere dal contratto

In ragione del divieto di discriminazioni per

handicap .



Obbligodi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Pertanto, al fine di scongiurare | 0 e x t ragomdel licenziamento, il datore non
dovra solamente vagliare la disponibilita di mansioni equivalenti o inferiori
rispetto a quelle originariamente  attribuite al lavoratore, ma dovra anche
apportare una revisione agli assetti organizzativi d 0 I mp rde mogo da rendere
accessibile | 6 a mb i d rdavoeo alla persona con disabilita, realizzandone Ila
piena inclusione, cosi da colmare il divario di tutela conseguente alla situazione

di svantaggio incuiversaquestoul ti ma



[
INTEGB‘ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Se | 6obbld g adottare accomodamenti

ragionevoli comprime, a monte, le scelte

imprenditoriali e, in via mediata, Il potere di recesso,
occorre riflettere attorno ai parametri (e ai limiti) cui
dovra essere improntata la condotta del datore

correttamente adempiente




Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevol

@
A tal proposito, si ravvisa come il dettato normativo subordini il diritto del
disabile a pretendere siffatti adeguamenti strutturali alla sostenibilita

economica del costo necessario per il loro apprestamento

La tensione e verso misure che non impongano al datore un «onere finanziario
sproporzionato» rispetto alle dimensioni, alle risorse e allo o0 st adi sal ut eo

del |I 601 mgiante slea esigenze di continuita aziendale e del «mantenimento

degli equilibri finanziari».



Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Al limite espresso della onoBspr opor zsi g
affianca poi quello 06 ulteriore, poiché dotato di
autonoma valenza letterale 6 del | dagg g ’ : ‘
che gualifica | 6accomodameame o ‘
Or agi on eGome softolineato da Cass. civ.
n. 6497/2021, non puo escludersi che «anche in
presenza di un costo sostenibile per | 01 mpr
Vi possano essere «circostanze di fatto che

rendano l|a soluzione priva di ragionevolezza ».



Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Questo secondo parametro cui € vincolato
| 0 a gdatormale sitraduce nel | 0 o0s s @& v
piu ampi doveri di correttezza (art. 1175 c.c.) e
buona fede (art. 1375 c.c.) che presidiano ogni

rapporto sinallagmatico e che obbligano

ciascun contraente a cooperare alla
realizzazione dell'altrui Interesse, iIn  una
prospettiva costituzionalmente orientata al

dovere di solidarieta (art. 2 Cost.).



Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Potra dunque dirsi 0r agi o n equalslag 0 gy

.
\

provvedimento che consenta di preservare |l u
posto di lavoro del disabile inund at tchev

sia comunque proficua per | 61 mp reehlrea ="
al medesimo tempo, non imponga al datore

0 oltre che a personale eventualmente FE—
coinvolto & un sacrificio «eccedente i limiti
della tollerabilita  considerata accettabile

secondo la comune valutazione sociale» .



1@ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

A tal riguardo, la stessa Dir. 2000/ 78/CE stabilisce che una soluzione non possa
essere definita «sproporzionata» se il sacrificio economico «e compensato in
modo sufficiente da misure esistenti nel quadro della politica dello Stato membro

a favore dei disabili» (art. 5), tenuto conto della «possibilita di ottenere fondi

pubblici o altre sovvenzioni ».




1@ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Dunque, la sopportabilita economica degli
accomodamenti  ragionevoli deve essere valutata
In relazione alla sussistenzadi misure compensative
statali, che sono parte integrante del quadro
normativo di riferimento, in quanto contribuiscono
a delineare un sistema che corresponsabilizza sia |l
datore sia lo Stato nella predisposizione di azioni

idonee a tutelare la parita di trattamento nei luoghi

di lavoro .



Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Per effetto del richiamo della Convenzione
ONU, il rifiuto del ragionevole adattamento

costituisce fattispecie discriminatoria (il rifiuto
di adottare soluzioni ragionevoli e qualificato

come discriminazione, analogamente a quanto
avvenuto con la Direttiva 78 del 2000, con

riferimento alla nozione di molestie).




1@ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

E discriminatorio il licenziamento comminato

a seguito del rifiuto, da parte del datore, di
adottare gli oaccomodameangiionevol
della  prestazione del lavoratore con

disabilita .

Questo € quanto ha stabilito ad esempio |l
Giudice del lavoro del Tribunale di Firenze

con la sentenza 20 marzo 2020, n. 150.




Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

Le tipologie diinterventi mirati alla conservazione del posto dilavoro, previsti

dalla norma, sono:

a) interventi di superamento e di abbattimento delle barriere architettoniche nei
luoghi di lavoro . In tale ambito sono compresi gli interventi edilizi, impiantistici
e domotici nonché | dispositivi finalizzati a consentire | 0accesegilabi | i

fruibilita degli ambienti di lavoro ;




Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

b) interventi di adeguamento e di adattamento delle postazioni di lavoro . In tale
ambito sono compresi gli interventi di adeguamento di arredi facenti parte della
postazione di lavoro, gli ausili e 1 dispositivi tecnologici, Informatici o di
automazione funzionali al | 0 a d e g u @ellmepodtazione o delle attrezzature di
lavoro, ivi compresi | comandi speciali e gli adattamenti di veicoli costituenti

strumento di lavoro ;




Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

C) interventi di formazione . In tale ambito sono compresi gli interventi
personalizzati di addestramento a |l | 0 u tdellé | ppstanoni e delle relative
attrezzature di lavoro connessi agli adeguamenti di cui alla lettera b) e di
formazione e tutoraggio utili ad assicurare lo svolgimento della stessa mansione

o la riqualificazione professionale funzionale al | 0 a d i dl alzal neansene .




o
INTEGB‘ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli

FRASLTEIT a1




Introduzione: Responsabilitadatoriale per violazione della
normativa antidiscriminatoria

Il datore di lavoro, incluso 1 suoi preposti, e
responsabile della mancata applicazione della
normativa antidiscriminatoria di cui sopra si e detto ed
in particolare  della mancata  predisposizione degli
accomodamenti ragionevoli, come pure di condotte
discriminatorie che nel | 0 a ndvoratiMve  vengano
perpetrate 0 comunque  tollerate in danno dei
lavoratori con disabilita .

Al | ©d accer telamaolazione, consegue il diritto al
risarcimento del danno in capo a lavoratore
discriminato .



Fonti normative sui divieti antidiscriminatori

La nostra Costituzione sancisce, al | .8,ai tdivieto di diseguaglianze
irragionevoli, imponendo alla Repubblica il compito di rimuovere gli ostacoli
che limitano di fatto la liberta e | 0 e g u a g tlei @ttading che impediscono il

pieno sviluppo della persona umana e | 0 e f f eartécipaziene di tutti |
lavoratori alla organizzazione politica, economica e sociale del Paese.




Lo Statutodel Lavoratori

Con | 01 nt r odeliozStawuroedei Lavoratori (art. 15 poi novellato dal d.lgs. n.
216/2003, art. 2 comma 1), illegislatore ha inteso definire atti discriminatori quei
patti o atti diretti a: 0 a )subordinare | 0 oc c up ad iuo riaworatore alla
condizione che aderisca 0 non aderisca ad una associazione sindacale ovvero
cessi di farne parte ; b) licenziare un lavoratore, discriminarlo nella assegnazione
di qualifiche o mansioni, nei trasferimenti, nei provvedimenti disciplinari, o
recargli altrimenti pregiudizio a causa della sua affiliazione o attivita sindacale

ovvero della sua partecipazione ad uno sciopero .0



[
INTEG F.Q. Lo Statutodei Lavoratori

Un primo intervento di ampliamento della casistica
In materia fu operato a distanza di sette anni
introducendo al | 6 ulcammanod e | |. 618 d. tn.
300/70 | 61 n oI "wieposizioni di cui al comma
precedente siapplicano altresi ai patti o atti diretti

a fini di discriminazione politica, religiosa, razziale,

di lingua o di s e s s @gnolintento sancire la
parita di trattamento tra uomini e donne nel

mondo del lavoro .



Lo Statutodel Lavoratori

L oul tintemento legislativo di modifica i l
discriminatori e stato effettuato a mezzo del I\
D.Lgs. 9 Luglio 2003, n. 216 il quale amplia la J 4

casistica anche ai patti o atti diretti alla s

dello Statuto dei Lavoratori Iin materia di atti

discriminazione di handicap, di eta o basata
sul | 6or i1 esessaalm® rsull® convinzioni

personali .



D.lgs.216/2003 art. 3commaa3 bis

Il comma 3 bisdel |I.8da d.lgs. 216/2003 (introdotto a seguito di procedura di
Infrazione ad opera del d.l. 76/2013, art. 9 comma 4-ter), opera il rinvio diretto
alla Convenzione Onu sui diritti delle persone con disabilita statuendo : «Al fine di
garantire il rispetto del principio della parita di trattamento delle persone con
disabilita, i datori di lavoro pubblicic e privati sono tenuti ad adottare
accomodamenti  ragionevoli, come definiti dalla Convenzione delle Nazioni Unite
sui diritti delle persone con disabilita, ratificata ai sensi della legge 3 marzo 2009,
n.18 nei luoghi di lavoro, per garantire alle persone con disabilita la piena

eguaglianza con gli altri lavoratori .



D.lgs.216/2003 art. 3commaa3 bis

| datori di lavoro pubblici devono
provwedere all@attuazione del presente

comma Senza nuovi 0 maggiori oneri per
la finanza pubblica e con le risorse uma -
ne, finanziarie e strumentali disponibili a

legislazione vigente» .




Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

La Corte di Cassazione con sentenza n. 6798 del 19.3.2018 ha qualificato
Ol @idoneita del | avor atnoquaatdo o0 der i vdnunae situazione di
infermita  di lunga durata Oe tale da ostacolare la piena ed effettiva
partecipazione del lavoratore alla vita professionale su base di uguaglianza

con gli altri lavoratori 6quale c handi.capo



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

In particolare, secondo la Suprema Corte 0t adirestanza di fatto pone la

fattispecie di causa nel campo di applicazione della Direttiva 2000/78 del

27.11.200, sulla parita di trattamento in materia di occupazione, sussistendo

Il presupposto oggettivo  della attinenza della controversia alle

condizioni di lavoro, <<comprese le condizioni di licenziamento (articolo 3

della Direttiva)>> che il fattore soggetivo del | 0 << h a n protettoa p > >

|. DadelatDi r et.t 1 vao



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Nella sentenza si precisa : origuardo a tale fattore soggettivo va precisato che
la nozione di handicap ai sensi della Direttiva non e ricavabile dal diritto
Interno, ma unicamente dal diritto d e | | 6 UBEurofmea esicché puo parlarsi di

una nozione europea di disabilita .

La Corte di Giustizia, sin dalla sentenza Chacon Navas 9 nella quale vi € una
prima enunciazione della condizione di handicap ai fini della applicazione della

Direttiva - hariservato ase stessa il compito definitorio .



H Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
INTEGE‘ per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Diverse pronunce hanno poi dato applicazione
alla disposizione di cui al | .63acomtma 3 bis
del d.lgs. 216/2003, affermando Ila illegittimita
e discriminatorieta del licenziamento intimato
al lavoratore divenuto inabile alle mansioni in

ragione del mancato adempimento

del | 80ob#li jdgre attuazione ai c.d.

coaccomodamagiionevol i 0.



H Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
INTEGB‘ per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Tra le misure denominate

dacc omodamenti ragionevoli € possono
ricomprendersi: | Oadeguadekant o
postazione di lavoro, il superamento delle
barriere  architettoniche, | adozidione
nuove tecnologiche o di diverse modalita

organizzative del lavoro etc.




Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione

° per handicap:casiconcretie giurisprudenza
Tali pronunce hanno evidenziato che le mansioni accessibili per i lavoratori
disabili devono individuarsi proprio in relazione al | 0 o b il B&dgt@re

ragionevoli accomodament

In applicazione dei principi in materia di riparto d e | | 0 aellae pr@va individuati
dalle disposizioni antidiscriminatorie, se il lavoratore individuera in concreto la
esistenza di possibili ragionevoli 0 ac ¢ o mo d a mron tpotra ,che spettare al
datore di lavoro provare | 01 n e s idisevemtnalh aagionevoli accomodamenti o

la necessita di uno sforzo 0 s pr o p or zperodard tattuarzione .



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

lLaosproporaelioosioemper | appl i ceglz D aoeomoda ngaond 4
v o | andia poi valutata, secondo le previsioni della Direttiva 2000/78, in relazio -
ne alla consistenza del | 61 mala aispanibilita di sussidi o0 sgravi O

sovvenzioni pubbliche .

In argomento  si richiamano, oltre alla sentenza della Suprema Corte n.

6798/ 2018 innanzi citata, anche alcune pronunce di merito, di seguito richiamate .




Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
o®. perhandicap:casiconcretie giurisprudenza

Il Tribunale di Bologna, con ordinanza del 20.10.2013, resa in procedimento
ex art. 1 comma 48 |. 92/2012, ha ritenuto discriminatorio il licenziamento
intimato al lavoratore per inidoneita sopravvenuta alla mansione (il giudizio
medico dichiarava il lavoratore idoneo alla mansione con limitazioni) In

stretta connessione temporale con la denuncia di malattia professionale .




Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Il Tribunale ha ritenuto che la ragione addotta dalla
Impresa  per giustificare la impossibilita di
assegnazione del lavoratore ad altre mansioni,
ovvero la mancanza di patente di guida di gru e di

muletti alldnterno del magazzino, o6onon puo
certamente essere considerata ostativa  glla

eventuale  assegnazione di tali mansioni g

ricorrente, previo conseguimento  dj tale titolo,

senza particolari oneri acarico della societa 6 .



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Secondo il Giudice il licenziamento deve qualificarsi come odiscriminatorio per
handi ¢ anp @accoglimento di una nozione di handicap di derivazione

comunitaria, ovvero di malattia di lunga durata che abbia | 6 at t | & unddem e

negativamente sulla vita del lavoratore .

Poiché ola condizione fisica accertata dal medico competente e dal | 61
rappresenta 0l 0 u nmotvo del licenziamento intimato dalla Vé 6 il Tribunale ha

ordinato la reintegra del lavoratore nel posto di lavoro, pure in presenza di una

realta imprenditoriale di modeste dimensioni .



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Il Tribunale di Milano, con la sentenza n. 2875/2016 del 28.10.2016, est. Dott.
Mariani, ha cosi statuito : 0il datore di lavoro non puo licenziare il lavoratore [di-

sabile] durante tale periodo protetto (ndr il periodo di c.d. comporto), salvo che
sussista una giusta causa di recesso, o il lavoratore sia definitivamente inidoneo

allo svolgimento della prestazione, o0 sia intervenuta la cessazione totale della at-

tivita di impresa o.




TNTEGR Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
o®. perhandicap:casiconcretie giurisprudenza

Ritiene il Tribunale che 0 i duadro normativo
taliano in tema di periodo di comporto, con
particolare riferimento alla categoria dei disabili,
debba essere oggetto di una interpretazione

costituzionalmente orientata ala luce dei

sopraesposti  corollari di cui al | & A rdela

Costituzione, nonché oggetto di una lettura
conforme ai principi di matrice comunitaria in

tema di parita di trattamento trail avor atori 0



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Sisegnala, infine, una recente pronuncia del Tribunale di Ferrara (sentenza n.

14/2019) resa in favore di lavoratrice madre di minore portatore di handicap

La lavoratrice, dipendente di una societa della grande distribuzione organizzata,

al rientro in servizio dalla maternita e dopo aver fruito del congedo straordinario

per assistere la figlia minore affetta da handicap, risultava destinataria di turni la-

vorativi spezzati e serali e con assegnazione continuativa delle c.d.ochi usur ec
che di fatto le impedivano di assistere e prestare le cure necessarie alla figlia

minore .



TNTEGR Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
o®. perhandicap:casiconcretie giurisprudenza

La Onowor r e pdstoe del turni di
lavoro e stata ritenuta esemplificativa di

una discriminazione indiretta, tenuto

conto dei fattori protetti dal | dor di naé

di cui risultava portatrice la lavoratrice .



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Si e evidenziato, nel corso del giudizio, che | 6 ar moni ztmale iesiganze
aziendali e le esigenze della lavoratrice madre di minore portatore di una disabilita
costituisce un oaccomodamento ragionevole ¢; che secondo la Convenzione delle
Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita la nozione di discriminazione

basata sulla disabilita comprende anche il rifiuto di accomodamenti  ragionevoli,




Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
o®. perhandicap:casiconcretie giurisprudenza

cioe delle modifiche e degli adattamenti  necessari ed appropriati  per
assicurare ai disabili | 60 e s e dat dirztti u base di uguaglianza ; che la norma
interna (d.lgs. 216/2003, artt. le 2) costituisce trasposizione della Direttiva
2000/78 (articoli 1 e 2), e che la sentenza Coleman della Corte di Giustizia

Grande Sezione del 17 luglio 2010 ha valore vincolante per il giudice interno .




o
INTEGR

Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
per handicap:casiconcretie giurisprudenza

La sentenza  Coleman afferma, In
particolare, che gli articoli 1 e 2 della
Direttiva 2000/78 vanno interpretati nel
senso che il divieto di discriminazione ivi
previsto non e limitato alle sole persone
che siano esse stesse disabili, ma anche
al lavoratori che prestano la parte

essenziale delle cure al figlio disabile .



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Si e pertanto rilevato che tale principio deve essere applicato
iIndipendentemente dal tipo di discriminazione (diretta o indiretta) attuata,
poiché diversamente | 0 o b i edelld iDuettiva ed il suo effetto verrebbe

tradito .

Oltre alla rimozione degli effetti della discriminazione, si e altresi richiesto |l
risarcimento del danno conseguente alla discriminazione  subita, tenuto
conto del patimento sofferto dalla lavoratrice per non avere potuto accudire

a sufficienza la figlia minore disabile.



Applicazioninel diritto interno del divieto di discriminazione
° per handicap:casiconcretie giurisprudenza

Il Giudice ha accolto il ricorso ritenendo la sussistenza di elementi di fatto suffi-
cienti per affermare, ai senside |l |. @& cot 4 del decreto legislativo 150/2011,

che il trattamento riservato alla lavoratrice madre costituiva discriminazione .

Ha quindi disposto la rimozione degli effetti della discriminazione, disponendo
| 6 as s e g ndatiniodn avoro compatibili con le particolari esigenze di cura del
minore, e ha condannato la societa al risarcimento del danno conseguito al tratta -

mento discriminatorio, liquidato equitativamente in G 20.000,00.



o
INTEGB‘ Omessadi adozionedegliaccomodamentiragionevoli




Progetto Integra

Introduzione: _ |
Licenziamento del disabile |
(eventuale natura discriminatoria)

Ci si puo in effetti a questo punto chiedere
perché dedicare al licenziamento un inter-

vento specifico. Emergono tuttavia varie
ragioni che rendono opportuna questa scelta
Ldmportanza delle questioni concernenti il
licenziamento,istituto centrale per il rapporto
di lavoro subordinatoe per f QA ydiritSoNdR|

lavoro.
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Licenziamentodiscriminatorio in genere - evoluzione

Negli interventi piu recenti del legislatore sono state introdotte nuove disposizioni
sul licenziamento, queste incidono s ul | 01 sd ihannot profondi impatti

sul | © dimto ea kavoro .

Perché facilitare il licenziamento significa ostacolare o0 impedire | 6 access
al | 01 ndeii derithespettanti al prestatore . Si tratta in effetti di un istituto che

svolge un ruolo strategico .

In sintesi, fino alla c.d. or i f oFronran edelo2D12, in una impresa di medie o
grandi dimensioni, un lavoratore illegittimamente licenziato aveva diritto alla

reintegrazione, dualunque fosse il vizio del licenziamento .



Licenziamentodiscriminatorio in genere - evoluzione

Poteva essere un vizio formale ; il licenziamento poteva essere privo, come di fatto
awenva nella gran parte del casi, di giustificazione owvverosia di giusta causa o

giustificato motivo ; poteva appunto anche emergere una discriminazione .

Non c 0 e gumdi bisogno, per il lavoratore illegittimamente licenziato, di dare dimo -
strazione del|l | 0 e sdi sna eiscrammazione al fine di essere reintegrato, come dal

2012 invece accade .



Licenziamentodiscriminatorio in genere - evoluzione

|l lavoratore poteva ottenere il medesimo
risultato limitandosi ad affermare che |l
licenziamento fosse privo di giusta causa o
giustificato motivo, posto che secondo le
norme | 6 0n e dela prova sulla
giustificazione del licenziamento ricadeva e

tuttora ricade sul datore di lavoro.




Licenziamentodiscriminatorio in genere - evoluzione

Anche il giudice d 0 a lparte ara ben lieto di limitare | 6 a ¢ ¢c e r taaguesta profilo . Non

c 0 er am effetti ragioni per andare oltre e verfficare se il licenziamento fosse

discriminatorio o0 meno .

Teoricamente | 01 nt erfae enseigere la discriminazione poteva invece appanre a
proposito del licenziamenti nelle piccole imprese, considerato che in tal caso la tutela
riconosciuta a fronte di licenziamento ingiustificato era (e resta) invece ben inferiore

rispetto a quella spettante in presenza di licenziamento discriminatorio e cioe appunto la
reintegrazione .



Licenziamentodiscriminatorio in genere - evoluzione

Ma nelle piccole imprese il contenzioso non e mai
stato cosi rilevante . forse anche perché la prova
del fatti sostenuti di fronte al giudice non di rado

risulta ancora piu complessa per il prestatore .

Cosicché fino a pochi anni addietro il tema del
licenziamento discriminatorio e stato, potrebbe

essere detto, dioni cc.hi abé

Un tema fondamentalmente dottrinale, ma le cause non erano molte.



Licenziamentodiscriminatorio in genere

A (eventuale natura discriminatoria)
Al | 61 ndi guestoocontributo, ci proponiamo
di fornire una panoramica relativa  alla
declinazione che assume 1l diritto

antidiscriminatorio quando viene riferito ad una
specifica soggettivita, quella delle persone con
disabilita . Negli ultimi tempi, anche in seguito

al | 0 e ninh vigote adella Convenzione Onu sui

diritti delle persone con disabilita ( d 0 o ma
avanti, CRPD) del 2006



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

la riflessione giuridica ha rivolto con sempre
maggiore frequenza la propria attenzione a
soggetti che la dottrina ha riconosciuto

diffusamente essere 0 n u o vperoil mondo del
diritto, in ragione del fatto <che | dapprocc

culturale con il quale, oggi, ci si accosta alla

disabilta e al tema dei diritti delle persone con

disabilta e sensibilmente mutato, come si avra
modo di riscontrare nel prosieguo di questo

modulo .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
(eventuale natura discriminatoria)

In Italia, la Cassazione ha inizialmente tenuto fermo | & a p p r consolidato di ri-

conduzione del licenziamento discriminatorio al motivo illecito .

Seguendo questa impostazione il lavoratore licenziato e tenuto a dimostrare due
cose . innanzitutto, trattandosi di una nozione di carattere soggettivo, che Il

datore di lavoro abbia avuto | 6 i nt e diziscomireare . Gia questa e una prova

molto difficile : quasi diabolica .




Licenziamentodiscriminatorio in genere
(eventuale natura discriminatoria)

Poi occorre provare che | 0 e | e mdisgrimmatorio sia esclusivo. Infatti se il
datore ha unodal agioe che lo legittima a licenziare, una ragione
organizzativa prevalentemente, guesta fa venire meno automaticamente 1

profilo discriminatorio .

E vero allora che la riconduzione al motivo illecito ha consentito astrattamente
di apprestare una tutela, a fronte di un elenco di fattori fondamentalmente
aperto . Tuttavia questa protezione, transitando necessariamente attraverso |

due profili individuati, era in concreto difficilissima da acquisire .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Nella giurisprudenza della Suprema Corte solo con la sentenza n. 6575/2016,
per la prima volta si sovverte il tradizionale punto di vista, e ci0O awiene anche
grazie a qualche nuovo elemento presente nel sistema normativo : infatti
nel |. &8 cothma 1, della legge n. 300 del 1970, come modificato dalla legge
n. 92 del 2012 (c.d. riforma Fornero), sono finalmente esplicitamente distinte le
Ipotesi di licenziamento discriminatorio e di licenziamento per motivo illecito
(nel cui ambito ricondurre appunto il solo licenziamento ritorsivo) e solo in
questi due casi e pacifica la massima tutela garantita avverso il licenziamento :

la reintegrazione nel posto di lavoro .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Nonostante il superamento della connessione con il motivo illecito, che cosa

occorre dunque provare il lavoratore che invoca la discriminazione?

Primo. Che ci sia un pregiudizio, un danno per il lavoratore . Questo e un

aspetto relativamente semplice .

Secondo. Che <c¢i sia un collegamento tra quel danno ed un fattore
discriminatorio . Profilo ancora non molto complicato in diritto, anche se puo
esserlo notevolmente in fatto . Sono in effetti ammessi dati statistici, elementi
Indiziari, facilitazioni della prova, allo scopo di rendere meno gravoso il compito
del prestatore, ma puo risultare comunque complicato ricondurre il pregiudizio

al fattore rilevante .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Terzo. C® un ultimo decisivo profilo: quello del bilanciamento tra ragioni del
prestatore che subisce il pregiudizio e del | 81 m$irtrattea adi aspetto in
relazione al quale | 0 accer t giudeiald aella discriminazione resta in molti
casi incerto ed imprevedibile : anche perché in tal caso assumono rilievo le

sensibilita politiche, culturali, ideologiche del giudice .

Il bilanciamento di cui si parla va comunque evidentemente realizzato nel
rispetto delle norme : emergendo al riguardo una notevole differenza se ci

troviamo di fronte ad una discriminazione diretta o indiretta .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Se la discriminazione e diretta, le ragioni del | 61 mp r mom grevalgnmo e in
effetti quasi mai. E 8 o dovrebbe essere & per lui molto difficile dimostrare che
Il criterio o la regola che hanno prodotto il danno al prestatore siano essenziali

per la propria attivita, come la legge impone .

Se invece la discriminazione e indiretta, le ragioni del | 01 mgssuBE@
iIndubbiamente rilievo molto maggiore : ed il giudice deve decidere, nel

bilanciamento tra opposte esigenze di tutela, seguendo un criterio di

proporzionalita .



o Licenziamentodiscriminatorio in genere
|NTEG|3‘ (eventuale natura discriminatoria)

In sostanza, se il Giudice
ritiene prevalenti le ragioni
del | 61 mpp e $ragiudizio
connesso al fattore
discriminatorio, pur esistente,
non e qualificabile come
discriminazione e tantomeno

come illecito .




Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Ricapitolando, oggi e molto importante la tutela antidiscriminatoria . Lo e sem-
pre di piu in generale, considerando le tendenze degli ordinamenti . Basti dire
che negli Stati Uniti, in termini forse un p o 8ommari, il posto del diritto del
lavoro e stato in qualche modo preso dal diritto antidiscriminatorio ; che
nel | & Ueuopea epressoché solo quanto alla tutela antidiscriminatoria,

negli ultimi venti anni, e avanzata la tutela dei lavoratori, mentre sugli altri

profili si e generalmente assistito ad un arretramento



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Infine, che in ltalia la tendenza e analoga
se, come gia osservavo, praticamente solo
in caso di licenziamento discriminatorio €

rimasta la tutela piena del prestatore, che

conduce alla reintegrazione nel posto di

lavoro nonché ad un significativo risarci-

mento dei danni, mentre ci0 non avviene
nella generalita dei licenziamenti, pur

Illegittimi per altri motivi .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

DO al partea | 0 a ¢ c alla sgaustizia, in generale e piu ancora nei casi di
discriminazione, risulta complesso . Sappiamo che oggi, a differenza che in
precedenza, il lavoratore deve affrontare dei costi quando introduce una
causa ; sappiamo che se perde la causa il rischio di essere condannato alle

spese e molto piu elevato che in passato .

Nel caso delle discriminazioni pero si hanno ancora meno certezze di quanto
In generale accada s ul | Odellaicausa: e tale imprevedibilita condiziona

molto la decisione di introdurla .



Licenziamentodiscriminatorio in genere
A (eventuale natura discriminatoria)

Inoltre va ricordata la difficolta, da sempre rilevata a proposito delle

discriminazioni, di affrontare una causa su iniziativa individuale .

Ed in verita le cause sulle discriminazioni si diffondono quando puo assumere
| 61 ni 2n soggetto acollettivo e qu e st 0O urisulta forte ed organizzato (In
proposito, per esperienza personale, ritengo che il soggetto piu forte,

determinato ed efficace, afronte di discriminazioni, appare ancora il sindacato) .




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

A conclusione appare utile richiamare e commentare un pronunciamento della
Suprema Corte che ha statuito in maniera organica su gran parte degli aspetti
che abbiamo qui sinteticamente trattato . Mi riferisco alla Sent. Cassazione
Civile, Sez Lav., 09 marzo 2021, n. 6497, massimata alla voce : Licenziamento del

lavoratore disabile : parita di trattamento e obbligo in capo al datore di lavoro di

adottare accomodamenti  (soluzioni) ragionevoli .




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

La Corte di Cassazione torna ad occuparsi, del licenziamento intimato per impossibilita
sopravvenuta al lavoratore disabile divenuto inabile alle mansioni, un tema gia oggetto,
In tempi anche molto recenti, di numerose pronunce di legitimita (Si vedano in
particolare Cass. 6798/2018; Cass. 27243/ 2018; Cass. 13649/2019; Cass., 6678/2019; Cass.
18556/2019 e Cass., 34132/2019,

richiamate anche dalla sentenza che sicommenta), a dimostrazione del crescente

rilievo applicativo dei divieti di discriminazione .



| Licenziamento del disabile a natura discriminatoria
INTEGB. un casogiurisprudenziale emblematico

La  pronuncia | concentra,
argomentazioni molto articolate, sulla

natura degli accomodamenti ragionevoli,

sui  limiti del relativo obbligo e
sul | 6at t rd eblulzGi cdnmeanes prova
e qui appunto trova la sua ragione di

interesse.
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Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

Il Giudice di legittimita muove innanzi tutto da una compiuta ricostruzione delle
fonti normative (nazionali e sovranazionali) che regolano la lite che e sottoposta
alla sua cognizione (in primo luogo il D.L.gs. 216/2003 di attuazione della
Direttiva 2000/87/CE, come modificato da ultimo dal D.L. 28.6.2013 n. 76,
quindi la L. 68/1999, ancora il D.Lgs. 81/2008, infine la disciplina limitativa deli
licenziamenti tempo per tempo applicabile), per poi richiamare Ila nozione di
handicap che rileva al fine dei divieti e degli obblighi imposti dal D.Lgs.
216/2003,



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

ricordando come si tratti di nozione di diritto d el | & U micostrileile cioe solo
dalle fonti sovranazionali e non dal diritto interno (la Corte fa riferimento sul
punto ai propri precedenti, a partire da Cass. 6798/2018, ma e affermazione che
si rinviene gia nella giurisprudenza della Corte di Giustizia; cfr. CGUE, 11 luglio
2006, C13/05, Chacon Navas, che contiene wuna prima enunciazione della

nozione di "handicap” aifinidel | 0 ap p | della airettivan .e




o
INTEGB‘ Aziende che decidono di mantenere il lavoratore,
con una diversa mansione

.-
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Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

Una definizione, quella di handicap contenuta nelle fonti sovranazionali, che,
come e noto, coglie gli aspetti sociali e relazionali della disabilita, in accordo
con la nozione contenuta n el |.d aamima 2 della Convenzione delle Nazioni
Unite sui diritti delle persone con disabilita (UNCRPD) del 2006, che qualifica
disabili coloro che «hanno minorazioni fisiche, mentali intellettuali o sensoriali a
lungo termine che In interazione con varie barriere possono impedire la loro
piena ed effettiva partecipazione nella societa su una base di eguaglianza con

gli altri».



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

Assunta quindi questa definizione di disabilita, il Giudice di legittimita  ricorda
come | O a5 della direttiva 2000/78 disponga che «per garantire il rispetto del

principio della parita di trattamento del disabili, sono previste soluzioni

ragionevoli .

Cio significa che il datore di lavoro prende i1 provvedimenti appropriati, in
funzione delle esigenze delle situazioni concrete, per consentire ai disabili di
accedere ad un lavoro, di svolgerlo o di avere una promozione o0 perché possano
ricevere una formazione, a meno che tali provvedimenti richiedano da parte del

datore di lavoro un onere finanziario sproporzionato ...».



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

Mentre il ventesimo considerando della direttiva impone ai datori di lavoro
| 01 nt r o diu«misara appropriate, o0ssia misure efficaci e pratiche destinate
a sistemare il luogo di lavoro in funzione dellhandicap, ad esempio sistemando
| locali o adattando le attrezzature, i ritmi di lavoro, la ripartizione dei compiti o0
fornendo mezzi di formazione o di inquadramento», e il ventunesimo chiarisce
che «per determinare se le misure in questione danno luogo a oneri finanziari

Sproporzionati,




I Licenziamento del disabile a natura discriminatoria
“'o®.. uncasogiurisprudenziale emblematico

€ necessario tener conto in
particolare dei costi finanziari o di
altro tipo che esse comportano,
delle dimensioni e delle risorse
finanziarie  dell'organizzazione 0
dell'impresa e della possibilita di
ottenere  fondi pubblici o altre

sovvenzioni» .




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

Nel diritto interno queste disposizioni (e ne dice anche Ila sentenza in
commento) sono state attuate solo dopo la sentenza di condanna inflitta
al | 0 lddllaa Cortea di Giustizia (su ricorso della Commissione Europea, si tratta
della sentenza 4 luglio 2013, Commissione/Repubblica ltaliana), con il D.L.
28.6.2013 n. 76, convertito con modificazioni nella L. 9.8.2013, con cui e stato

introdotto nel D.Lgs. 216/2003, a | | .33aun tomma 3 bis,




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

secondo cui «Al fine di garantire il rispetto del principio della parita di
trattamento delle persone con disabilita, i datori di lavoro pubblici e privati sono
tenuti ad adottare accomodamenti  ragionevoli, come definiti dalla Convenzione
delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita, ratificata ai sensi della
L. 3 marzo 2009, n. 18, nei luoghi di lavoro, per garantire alle persone con
disabilita la piena eguaglianza con gli altri lavoratori . | datori di lavoro pubblici
devono provvedere all'attuazione del presente comma senza nuovi 0 maggiori
oneri per la finanza pubblica e con le risorse umane, finanziarie e strumentali

disponibili a legislazione vigente».



® Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
o®. uncasogiurisprudenziale emblematico

Nel | 01 ndieguidame | 01 nt e rnelr
compito che gli e rimesso, la Corte rileva
poi come il termine "accomodamento"

sia in realta trasposizione lessicale
dall'inglese "accomodation ", presente
nella Convenzione ONU del 2006, come
pure nella versione inglese dell'art. 5

della direttiva 2000/ 78/CE, tradotto,

come si e visto, in quella italiana con

«soluzioni ragionevoli» .



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

Sitratta quindi, secondo la Corte, alla luce

delle norme sovranazionali appena
ricordate, di adeguamenti latamente
organizzativi che il datore di lavoro ha

~

| 0 o b bdiiregqlzzare al fine di «garantire |l
principio della parita di trattamento dei

disabili» e che si caratterizzano per la loro

«appropriatezza», ovvero per la loro
idoneita a consentire ai lavoratori disabili

di svolgere l'attivita lavorativa .



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

EIl & o b bd adgttare tali adeguamenti incide - la decisione impugnata Ilo dice
espressamente e si tratta di affermazione significativa anche per la sua
nettezza -s ul | 0 a mgel deritaz @del datore di lavoro di recedere dal rapporto
per ragioni legate alla disabilita del dipendente, che lo renda non piu idoneo

allo svolgimento delle mansioni attribuitegli, condizionandone Ila legittimita e

aggiungendosi, non sovrapponendosi a |l | & o bdbrepéchage




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
un casogiurisprudenziale emblematico

La Corte chiarisce infatti che «l'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,
perché, laddove ricorrano i presupposti di applicabilita del D.Lgs. n. 216 del
2003, art. 3, comma 3 bis, dovra comungque ricercare  possibili
"accomodamenti ragionevoli" che consentano il mantenimento del posto di

| av or oo



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

Cosi che 0 afronte del lavoratore che deduca e provi di trovarsi in una
condizione di limitazione, risultante da menomazioni fisiche, mentali o
psichiche durature secondo il diritto dellUnione Europea, quale fonte
dell'obbligo datoriale di ricercare soluzioni ragionevoli che potessero evitare il
licenziamento causato dalla disabilita, gravera sul datore di lavoro I'onere di
provare di aver adempiuto all'obbligo di "accomodamento" ovvero che

I'inadempimento  sia dovuto acausa non imputabile» .



Licenziamento del disabile a natura discriminatoria
o®. uncasogiurisprudenziale emblematico

E in tale situazione «non e certo sufficiente
per il datore semplicemente allegare e
provare che non fossero presenti in azienda
posti disponibili in cui ricollocare il lavoratore,
come si trattasse di un ordinario repéchage,
Cosi creando una sovrapposizione con la
dimostrazione, comungue richiesta, circa

I'impossibilita di adibire il disabile a mansioni

equivalenti o inferiori compatibili con il suo

stato di salute».



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

La Corte afferma oggi Iinequivocamente, ad avviso di chi scrive, il diverso

principio per cui, a tutela dei lavoratori con disabilita e nei limiti fissati dalla

legge, | 6 or gani Zdzimmesa noa e intangibile perchné | 60i mpr emal i t or
| 0 o b bd apgottarvi variazioni appropriate e ragionevoli e il giudice il potere

- dovere di verificare | adempi memnt @ o b luindiol 601 nesiost en z

impraticabilita di tali 0 a c ¢ o mo d a meimvéce da)sua violazione .




Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
A un casogiurisprudenziale emblematico

E la Corte chiarisce ancora come | 0o n elir @legare e provare | 0esatto
adempimento  gravi interamente sul datore di lavoro, non spettando «al
lavoratore, o0 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 [|'onere probatorio e richiedendo
una collaborazione nella individuazione degli accomodamenti possibili non

prevista neanche per il repéchage ordinario in mansioni inferiori».



Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria

A un casogiurisprudenziale emblematico
La decisione si sofferma poi sui limiti d e | | 0 o ldibcliiilgdatore di lavoro e
gravato, individuandone 1 confini sotto due profili: il «limite espresso della
sproporzione del costo» e «quello dell'aggettivo che qualifica

'accomodamento come ragionevole» .

Il secondo per la Corte e un «limite ulteriore perché dotato di autonoma
valenza letterale, atteso che se l'unica ragione per esonerare il datore di
lavoro dal porre in essere l'adattamento, fosse l'onere "sproporzionato”, allora

non sarebbe stato necessario aggiungere il "ragionevole»



® Licenziamentodel disabile a natura discriminatoria
o®. uncasogiurisprudenziale emblematico

Conclusivamente, ritiene che «potra dirsi
ragionevole ogni soluzione organizzativa
praticabile che miri a salvaguardare il posto di

lavoro del disabile in un'attivita che sia utile per
'azienda e che imponga all'imprenditore,  oltre
che al personale eventualmente coinvolto, un

sacrificio che non ecceda I limiti  di  una

tollerabilita considerata accettabile secondo ‘'la
comune Vvalutazione sociale», la cui misura e
rappresentata dal criterio generale di buona
fede .
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Nella specie si trattera quindi,
conclude la pronuncia, di
soppesare gli Interessi
giuridicamente rilevanti di tutte le

parti: | 01 nt e dek slaveratore

disabile alla conservazione del
posto di lavoro, quello del datore
di lavoro a garantirsi comungue
una prestazione utile, | 01 nt a&ir e s s ¢

eventuali altri dipendenti coinvolti
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A questo fine pare preferibile ritenere che il criterio della ragionevolezza degli
accomodamenti, d cui dice Ila decisione In commento, rimandi  al
contemperamento del | 01 n dek tawmteree disabile, non con quello del
datore di lavoro (che appare adeguatamente tutelato dal richiamo alla
sproporzione del costi, in quanto sono i costi a misurare | 0 u t a il sadrificio
d undaziimummedor gani Zegithmmamente e diretta alla realizzazione di
profitti, quale e |l 0 i mp rgeast@a )con quello degli altri lavoratori coinvolti e

oltre | 0 a mlsicuroodella tutela delle loro posizioni di diritto soggettivo .
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In altri termini, fermo che non potra dirsi ex se ragionevole  un
accomodamento che determini la violazione di diritti degli altri lavoratori, la
verifica del | 0 ade mpsecomdon buona fede d el | 0 o lidiotialeg potrebbe
(e quindi dovrebbe) spingersi anche a valutare | 6 at t i delad solumone
organizzativa, pur non lesiva di alcuna posizione di diritto soggettivo di terzi, a

determinare un sacrificio significativo del loro interesse,
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A un casogiurisprudenziale emblematico

tale appunto non apparire
tollerabile secondo la comune

valutazione sociale, per usare |l
linguaggio della Corte (si pensi per

esempio al trasferimento del
lavoratore non portatore del fattore
ad altre sede lavorativa distante dal

suo luogo di residenza) .
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E fuor di dubbio che, dovendo compiere un simile accertamento, la decisione
del giudice del merito sia complessa, la sua valutazione molto delicata e
merita  sottolineare come essa presupponga di necessita undadeguat a
ricostruzione del fatto, delle reciproche posizioni di tutti gli attori coinvolti, a
riprova del | 01 ndi sdeh$ @b is lieidituuhat ppndara  valutazione del
fatti e delle loro interazioni in ogni processo Iin cui si discuta di

discriminazione eche non sirisolva in un esercizio nominalistico .
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La decisione che siannota non si
occupa, Si e detto, se non
marginalmente delle
conseguenze sanzionatorie della
violazione de |l | © o bdatbrialeg o
di  apprestare accomodamenti
ragionevoli che pure,
condividendo le conclusioni della

Corte territoriale, ritiene violato .



