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E discriminazione indiretta il licen-
ziamento per superamento del pe-
riodo di comportodel lavoratorein
condizione di disabilita, perché la
mancata considerazione di mag-
giore morbilita causatadal suo sta-
to, converte il criterio generale, in
apparenzaneutro, in unaprassidi-
scriminatoria, data la posizione di
svantaggio del lavoratore.

La discriminazione operasu un
piano oggettivo: esula dal suo ac-
certamento il requisito dell'intento
discriminatorio, come invece avvie-
ne per la discriminazione diretta.

La conoscenza o conoscibilita
della condizione di disabilita assu-
me rilevanza per 'adozione degli
accomodamenti ragionevoli, ovve-
role modifiche allamansione oal-
I'ambiente dilavoro necessarie per
consentire aun dipendente con di-
sabilita disvolgereil propriolavoro.

L’obbligo di adottare accorgi-
mentia tutela della persona con di-
sabilita, infatti,inverte I'onere della
prova, richiedendoal lavoratoredi
fornire solamente elementi fattuali

che, anche se non gravi, precisi e
concordanti, rendano plausibile
I'esistenza della discriminazione.
Sono questi i principi contenuti
in due sentenze della Cassazione (2
maggio 2024 n. 11731 € 22 maggio
2024 1. 14316), che offrono lo spun-
to per tornare aparlare del licenzia-
mento per superamento del perio-
do di comporto e discriminazione
indiretta dilavoratori con disabilita.

La discriminazione indiretta

La discriminazione é indiretta, a
norma del Dlgs 216 /2023 e della di-
rettiva 2000/1980, quando una di-
sposizione, uncriterio, una prassi,
un atto, un patto o un comporta-
mento, apparentemente neutri, di
fatto sfavoriscono un determinato
gruppo di persone.

Alfine di garantire il rispetto del-
la parita ditrattamento, inbase al-
I'articolo 3, comma 3-bis del Dlgs
216/2003, il datore di lavoro deve
adottare i cosiddetti accomoda-
menti ragionevoli, i quali, senza
oneri finanziari sproporzionati per
I'azienda, siano idonei acontempe-
rarel'interesse della persona disa-
bile con quello del datore dilavoro.

Ladiscriminazione operasuun
piano oggettivo, senza cherileviin
alcun modo lo stato soggettivo, ov-
vero l'intento discriminatorio del
datore di lavoro. Cio che rileva e il
mero effetto della discriminazione,
non la condotta assunta. Tuttavia,
laconoscenza del fattore discrimi-
natorio, o la sua conoscibilita se-
condol'ordinaria diligenza, incide
sulla prova liberatoria.

A questo proposito,la Cassazio-
nehadistinto dueipotesi:la prima
siverificaquando il datore dilavoro
sia a conoscenza dello stato di disa-

bilita del lavoratore, ad esempio nel
caso in cui quest'ultimo sia stato as-
sunto in base alla legge 68/1999.

Nel secondo caso, invece, il dato-
re di lavoro ignaro della disabilita
del proprio dipendente, prima di
adottare condotte potenzialmente
penalizzanti per il lavoratore,
avrebbe potuto conoscerlaconl'or-
dinaria diligenza, ad esempio effet-
tuando lasorveglianza sanitariaex
articolo 41del Dlgs 81/2008.Oppu-
re avrebbe potutorilevare la parti-
colare condizione del lavoratore
dalle malattie continue e intermit-
tenti, sintomatiche diun particolare
stato di salute.

Gli accomodamenti ragionevoli

In queste ipotesi, e onere del datore
di lavoro acquisire informazionial-
loscopo di poter individuare gli ac-
comodamenti idonei atutela del di-
pendente. Rientrano fra queste so-
luzioni, ad esempio, 'allungamento

lldatore dovrebbe
adoperarsi

per conoscere

le situazioni di
svantaggio degli addetti

del periodo di comporto, I'espun-
zione delle malattie dal calcolo del
comporto, lariduzione dell’orario
dilavoro, I'attribuzione di mansioni
compatibili con lo stato di salute
dell'addetto e cosi via.

L'accesso alle informazioni
Il lavoratore, dal canto suo, nel ri-
spettodei principi generali dibuona
fede e correttezza che permeano il
rapporto di lavoro, sara tenuto ad
assumere un atteggiamento colla-
borativo, sacrificandoilsuo diritto
alla riservatezza o alla privacy. In-
fatti,idatiele informazioniacqui-
site dal datore di lavoro, trovano
unaidonea base giuridica sianella
normativa internazionale (articolo
2 della Convenzione Onu; Com-
mento generale 6/2018 dapartedel
Comitato peridiritti delle persone
di disabilita), sia nella normativa
interna(articolo17 del Dlgs 62 /2024
di attuazione della legge 227 del 22
dicembre 2021, didelega al Governo
alegiferarein materia di disabilita).
Nelcaso dilicenziamento per su-
peramento di periodo di comporto,
dunque, il datore di lavoro avra
I'onere di acquisire informazioni
circalariconducibilita o meno delle
assenze allo stato di disabilita del
lavoratore, nell’ottica di valutare
I'adozione di accomodamenti ra-
gionevoli. In mancanza di questa
accortezza, illicenziamento even-
tualmente irrogato sara nullo per
discriminazione (indiretta) con tut-
te le conseguenze previste dall’arti-
colo 18, comma 1 della legge
300/1970 (per gliassunti prima del
7marzo 2015) o dall’articolo 2 com-
ma1 del Dlgs 23/2015 (per chi e sta-
to assunto dal 7 marzo 2015).
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