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Abstract. Lo scritto mira ad indagare le misure di accomodamento ragionevole nell’ottica della 
disciplina prevenzionistica, con particolare attenzione all’incidenza di tali misure sul contenuto 
dell’obbligazione di sicurezza del datore di lavoro. Specifica rilevanza assume la valutazione dei 
rischi, e il ruolo strategico del medico competente, nella individuazione degli accomodamenti 
ragionevoli adeguati, appropriati e necessari alla luce della recente modifica legislativa che 
attribuisce al lavoratore la facoltà di formulare delle proposte. A tal proposito rimane assai critico 
il profilo della conoscibilità, da parte del datore di lavoro, della tipologia di disabilità.   

This paper aims to investigate reasonable accommodation measures from the perspective of occupational health and 
safety, paying particular attention to the impact of such measures on the employer's safety obligation. The risk 
assessment and the strategic role of the competent physician in identifying adequate, appropriate and necessary 
reasonable accomodations are particularly relevant in light of the recent legislative change that empowers workers 
to make proposals. In this regard, it is crucial to consider the employer's knowability about the employee's nature 
of disability. 

   

Sommario: 1. Premessa. – 2. Gli accomodamenti ragionevoli nel prisma del modello di 
prevenzione europeo e nazionale. – 3. La valutazione dei rischi e gli accomodamenti ragionevoli 
a “geometria variabile”. – 4. Conclusioni. 

 

1. Premessa.  

L’Organizzazione Internazionale del lavoro (OIL) sottolinea che circa 800 milioni di persone 
disabili sono in età lavorativa e che la loro esclusione dal mondo del lavoro, e la loro posizione ai 
margini della società, ha un costo compreso tra il 3% ed il 7% del PIL mondiale. Anche a fronte 
di tali dati, l’Agenda 2030 dell’UE per lo sviluppo sostenibile rivendica tra i suoi obiettivi quello 
di “Garantire entro il 2030 un’occupazione piena e produttiva e un lavoro dignitoso per donne e 
uomini, compresi i giovani e le persone con disabilità, e un’equa remunerazione per lavori di equo 
valore” (Obiettivo 8, Target 5). L’attuale Strategia europea per i diritti delle persone con disabilità 
2021 – 2030, compendiata dal Pacchetto sull’Occupazione con Disabilità, evidenzia la necessità 
di sviluppare competenze per nuovi lavori e ambienti di lavoro sicuri e inclusivi tenuto conto che 
l’occupazione è il modo migliore per garantire l’autonomia economica e l’inclusione sociale1. 

 
1 Cfr. European Commission COM(2021) 101 final del 3 marzo 2021, Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030 
ove ai punti 2, 8 e 9 si sottolinea l’importanza di promuovere l’accessibilità ai servizi e ai prodotti, di sviluppare le competenze 
per nuovi lavori e di favorire l’accesso a lavori di qualità e sostenibili, 
in  https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=8376&furtherPubs=yes. Uno dei sette pilastri della 
strategia è rappresentato dal settore del lavoro nel quale la Commissione Europea è intervenuta con il Disability Employment 
Package, consultabile https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1597&langId=en. Sul punto si rinvia anche all’European 

Accessibility Act in https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/882/oj; e alla recente proposta del Parlamento europeo di Direttiva sulla 

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1597&langId=en
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/882/oj
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Appare, dunque, evidente che nel contesto lavorativo la tutela della disabilità2 (rectius della persona 
con disabilità) rappresenta un pilastro del progresso etico e sociale delle imprese3 e, al contempo, 
una doppia sfida per il legislatore sotto il profilo dell’inclusione e della protezione della salute e 
dignità della persona. Due sfide che trovano il medesimo punto di caduta teleologico nel valore 
assoluto del lavoro dignitoso - declinato secondo l’imperativo dell’art. 27 della Convenzione 
ONU (2006) come “diritto al lavoro delle persone con disabilità, su base di uguaglianza con gli altri” 
garantendo che “siano forniti accomodamenti ragionevoli nei luoghi di lavoro” – e che il diritto del lavoro 
affronta con strumenti giuridici diversi e complementari. 

Il nostro ordinamento si occupa di inclusione attraverso una legislazione connotata dalla finalità 
promozionale, cioè funzionale a favorire l’entrata (e la permanenza) nel mercato del lavoro “su base 
di uguaglianza con gli altri”, a garantire l’accessibilità alle tecnologie digitali (art. 9, Conv. ONU) 
e condizioni di lavoro che impediscano il proliferare di discriminazioni, sia dirette che indirette.  

Infatti, la natura promozionale della disciplina innerva, ad esempio, la legge sul collocamento 
obbligatorio (l. n. 68/1999), la legge quadro per l’assistenza, l’integrazione sociale e i diritti delle 
persone handicappate (l. n. 104/1992), la disciplina sul trasferimento (art. 33, co. 6, l. n. 
104/1992), la normativa sul lavoro agile (l. n. 81/2017), le linee guida in materia di collocamento 
mirato delle persone con disabilità (d.m. n. 43 del 11 marzo 2022), la recente disciplina in tema 
di definizione, condizioni, diritti della persona disabile (d.lgs. n. 62/2024).  

Ma è certamente il plesso normativo antidiscriminatorio che garantisce effettività all’inclusione, 
sia attraverso il suo peculiare sistema sanzionatorio sia, soprattutto, grazie alle fonti 
sovranazionali che hanno arricchito la disciplina domestica con il meccanismo degli 
accomodamenti ragionevoli4.  

 
Carta Europea della Disabilità in https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52023PC0698;  al 
documento dell’Assemblea generale delle Nazioni Unite A/HRC/RES/53/14, 17 luglio 2023, Report sui diritti delle persone con 
disabilità, consultabile nel sito https://digitallibrary.un.org/nanna/record/3956054/files/A_HRC_49_52-
EN.pdf?withWatermark=0&withMetadata=0&registerDownload=1&version=1; alle indicazioni dell’Inail, Disabilità e lavoro: 
alcuni risultati preliminari di una survey tra medici competenti, FactSheet, 2023;  Ilo Global business and disability network, Fundación 
Once. Making the future of work inclusive of people with disabilities 2019. La letteratura è molto vasta e senza pretesa di esaustività tra 
le analisi  più recenti si vedano R. DALLA COSTA, Vulnerability as a foundational paradigm of Italian labour law, in A. PERULLI, S. 
BELLOMO (a cura di) The maior themes of contemporary labour law, Scope social and environmental values, vulnerability and the labour market, 
digital technologies, Giappichelli, 2025, p. 27; H. HAMMERSLEY, J. BUCHANAN The Right to Work: The Employment Situation of Persons 
with Disabilities in Europe. European Human Rights Report. 2023, ebook, p. 35, consultabile nel sito https://www.edf-
feph.org/content/uploads/2023/05/hr7_2023_press-accessible.pdf.; B. PERSECHINO, G. FORTUNA, MC DENTICI, Disabilità 
e lavoro: sintesi dell’evoluzione delle policy, dalla Convenzione Onu alle Strategie dell’Unione Europea. GIMLE. 2021, vol XLIII, n.3 (Suppl.) 
p. 7; il numero tematico a cura di M.D. FERRARA, La dignità. Disabilità e lavoro tra tutela antidiscriminatoria e inclusione reale, in 
VTDL, fasc. 4/2020.   
2 Il concetto di disabilità si riferisce alla nozione bio-psico-sociale introdotta dall’OMS nel 2001“la conseguenza o il risultato 
di una complessa relazione tra la condizione di salute di un individuo e i fattori personali, e i fattori ambientali che rappresen-
tano le circostanze in cui vive l’individuo” e fatta propria dalla Corte di Giustizia UE già a partire dalla sentenza 11 luglio 2006, 
C-13/05, Chacon Navas c. Eurest Colectividades SA.  
Sulla nozione si rinvia al contributo di F. VIGLIONE in questo numero monografico. 
3 La recente Direttiva UE 2022/2464 relativa alla rendicontazione societaria di sostenibilità, in particolare, introduce l’obbligo 
di riferire in merito alla politica in materia di diversità (anche riguardante la disabilità) applicata dall’impresa. La Direttiva in 
parola modifica il regolamento (UE) n. 537/2014, la direttiva 2004/109/CE, la direttiva 2006/43/CE e la direttiva 
2013/34/UE.. 
4 Direttiva UE 2000/78, art. 5; Convenzione ONU 2006, artt 2 e 27, co. 1 , lett. i). La giurisprudenza della Cassazione è 
copiosa in punto di valutazione dei ragionevoli accomodamenti nella prospettiva antidiscriminatoria, ex plurimis Cass. 
ordinanza 7 maggio 2025, n. 12097; Cass. 9 maggio 2025, n. 12270. 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52023PC0698
https://digitallibrary.un.org/nanna/record/3956054/files/A_HRC_49_52-EN.pdf?withWatermark=0&withMetadata=0&registerDownload=1&version=1
https://digitallibrary.un.org/nanna/record/3956054/files/A_HRC_49_52-EN.pdf?withWatermark=0&withMetadata=0&registerDownload=1&version=1
https://www.edf-feph.org/content/uploads/2023/05/hr7_2023_press-accessible.pdf
https://www.edf-feph.org/content/uploads/2023/05/hr7_2023_press-accessible.pdf
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Proprio tale ultimo strumento risulta il trait d’union con la disciplina a tutela della salute e dignità 
della persona disabile all’interno delle organizzazioni di lavoro; disciplina che a differenza di 
quella dedicata all’inclusione, affronta la propria sfida attraverso una legislazione caratterizzata da 
un approccio di tipo prevenzionale. Come sottolineato, ferma la diversa morfologia teleologica, i 
due sistemi normativi condividono le misure di accomodamento ragionevole quando 
quest’ultime esprimono una funzione prevenzionale o quando le misure di prevenzione integrano 
ragionevoli accomodamenti, quando cioè si è in presenza di una misura “polifunzionale”5. 

Il presente contributo perimetra la propria analisi su questo ultimo profilo, indagando le misure 
di accomodamento ragionevole in funzione dell’adempimento dell’obbligo di sicurezza del datore 
di lavoro ex art. 2087 c.c. 

 

2. Gli accomodamenti ragionevoli nel prisma del modello di prevenzione europeo e 
nazionale 

Sulla scorta di quanto sancito dal principio 17 del pilastro europeo per i diritti sociali, “Le persone 
con disabilità hanno diritto ….a servizi che consentano loro di partecipare al mercato del lavoro 
e alla società e a un ambiente di lavoro adeguato alle loro esigenze”6.  

Questo obiettivo viene declinato dalle istituzioni europee attraverso molteplici iniziative tra cui 
spicca l’attuale Strategia per i diritti delle persone con disabilità 2021-2030. La sua “messa a terra” 
nel settore del lavoro è demandata al Pacchetto sull’Occupazione delle Persone con Disabilità 
che, tra le sue cinque aree di intervento7, contempla anche la corretta implementazione dei 
ragionevoli accomodamenti nei luoghi di lavoro secondo un approccio alla disabilità inclusivo e 
consapevole, cioè secondo il modello biopsicosociale di disabilità, che pone l’individuo al centro 
del processo, richiedendo ai datori di lavoro di adottare soluzioni personalizzate e condivise.  

Il moderno concetto di disabilità assume, infatti, una dimensione socio-relazionale riferendosi 
all’interazione tra le condizioni di salute e i fattori contestuali sui quali è prioritario agire affinchè 
essi si trasformino da barriere a “facilitatori” di inclusione8. D’altra parte la ricerca della miglior 

 
5 La definizione di polifunzionalità della misura si rinviene in D. TARDIVO, L’inclusione lavorativa della persona con disabilità: tecniche e 
limiti, Giappichelli, Torino, 2024, p. 218 e ss. Nello stesso senso ma qualificando in termini di bivalenza gli accomodamenti 
ragionevoli vedi G. DELLA ROCCA, Accomodamenti ragionevoli tra inclusione lavorativa e tutela della salute, in MGL, 4/2024, p. 694; 
C. CARCHIO, Rischi e tutele nel reinserimento lavorativo delle persone con malattie croniche e trapiantate: prime riflessioni alla luce del d.lgs. n. 
62/2024, in Dir. sic. lav., 2, 2024, p. 184; D. GAROFALO, La tutela del lavoratore disabile nel prisma degli accomodamenti ragionevoli, in 
ADL, 2019, p. 1211 li definisce come un concetto dinamico.     
Sullo specifico tema degli accomodamenti ragionevoli cfr. F. LIMENA in questo numero.  
6 Si veda l’Action Plan per l’attuazione del Pilastro sociale europeo entro il 2030, consultabile nel sito 
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1226&langId=en. Sul tema si veda anche Commissione Europea, A Manual for 
managing chronic diseases and preventing the risk of acquiring disabilities, Brussels, 2024, consultabile nel sito 
https://osha.europa.eu/en/publications/manual-managing-chronic-diseases-and-preventing-risk-acquiring-disabilities.    
7 Le aree di intervento previste sono: 1) rafforzamento delle capacità dei servizi per l’impiego e l’integrazione; 2) promuovere 
le prospettive di assunzione attraverso l’azione positiva e la lotta agli stereotipi; 3) garantire un accomodamento ragionevole 
sul lavoro; 4) mantenimento delle persone con disabilità nel mondo del lavoro: prevenire le disabilità associate alle malattie 
croniche; 5) garantire la riabilitazione professionale in caso di malattia o infortunio; modelli di occupazione alternativi per le 
persone con disabilità. Si veda il sito  https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1597&langId=en., ove si possono 
consultare, sullo specifico tema degli accomodamenti ragionevoli, le interessanti Linee guida della Direzione generale per 
l’Occupazione, gli Affari sociali e l’Inclusione della Commissione europea Soluzioni ragionevoli sul lavoro. Orientamenti e buone prassi, 
Lussemburgo, 2024. 
8 In tal senso si veda già il bel contributo di F. MALZANI, Benessere e sicurezza dei lavoratori: oltra la disabilità, in VTDL, fasc. 
4/2020, p. 967 

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1226&langId=en
https://osha.europa.eu/en/publications/manual-managing-chronic-diseases-and-preventing-risk-acquiring-disabilities
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1597&langId=en
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interazione tra uomo-macchina-ambiente, figlia del principio ergonomico, non risponde solo a 
ragioni di sicurezza e di miglioramento delle condizioni lavorative ma è anche funzionale 
all’accessibilità al mercato del lavoro da parte della persona disabile.  

Orbene, tale compito è stato affidato alle “soluzioni ragionevoli” che i datori di lavoro devono 
individuare, condividere e attuare nelle proprie organizzazioni di lavoro. Come ben noto, la 
definizione di accomodamento ragionevole si rinviene nell’art. 5 della Direttiva UE 2000/78 e 
nell’art. 2 della Convenzione ONU del 2006, riferendosi la prima a provvedimenti appropriati 
che il datore di lavoro deve prendere “in funzione delle esigenze delle situazioni concrete, per 
consentire ai disabili di accedere ad un lavoro, di svolgerlo o di avere una promozione o perché 
possano ricevere una formazione, a meno che tali provvedimenti richiedano da parte del datore 
di lavoro un onere finanziario sproporzionato”, e  la seconda alle “modifiche e adattamenti 
necessari ed appropriati che non impongano un carico sproporzionato o eccessivo (…) per 
assicurare alle persone con disabilità il godimento e l’esercizio su base di eguaglianza con gli altri, 
di tutti i diritti umani e le libertà fondamentali”.  

Appare evidente che entrambe le definizioni si presentano come polifunzionali, cioè rivolte sia 
all’inclusione che alla tutela della salute, ma soprattutto assai ampie e generiche9, lasciando ai 
datori di lavoro il difficile onere di individuare le misure da adottare e alla giurisprudenza la 
valutazione sull’adeguatezza e sulla natura dell’accomodamento impiegato in ragione del 
coordinamento tra la disciplina prevenzionistica e quella antidiscriminatoria. Va subito precisato 
che la Corte di Giustizia si presenta monolitica10 nel ritenere che le misure di prevenzione, se 
specificamente rivolte al lavoratore con disabilità, costituiscono ragionevoli accomodamenti con 
la conseguenza che in caso di mancata adozione (o di rifiuto) della misura i due plessi normativi 
si sovrappongono, e il lavoratore disabile vedrà rafforzata la tutela prevenzionistica grazie la 
disciplina antidiscriminatoria.  

L’approccio della legislazione domestica si presenta in modo speculare a quello sovranazionale. 
Infatti, il recepimento della categoria degli accomodamenti ragionevoli avviene con una 
definizione generica che sostanzialmente ricalca quella europea, sia nell’art. 3, co. 3-bis del d.lgs 
n. 216/2003 (misure e adattamenti necessari ed appropriati, purchè non sproporzionati rispetto 
allo stato di salute dell’impresa), sia nel recente art. 5-bis della l. n. 104/1992 introdotto dall’art. 
17 del d.lgs n. 62/2024 che rinvia alla nozione contenuta nell’art. 2 della Conv. ONU 2006. Una 
delle novità dell’art. 5-bis (peraltro assai rilevante) riguarda la sottolineatura della partecipazione 
attiva della persona con disabilità alla individuazione della misura di accomodamento ragionevole 
(commi 3 e 6, art. 5-bis), su cui si tornerà nel prossimo paragrafo. 

Pur nell’economia di questo scritto non si può non soffermarsi brevemente sull’operatività del 
limite economico, collegato alla ragionevolezza e proporzionalità dell’onere finanziario, nell’ottica 
prevenzionistica. Infatti, quando l’accomodamento ragionevole si sostanzia in una misura di 

 
9 Nel considerando 20 della Direttiva 2002/78 si rinviene un’elencazione esemplificativa delle misure, confermata anche dalla 
Corte di Giutizia, Cfr. Corte giust. UE, HK Danmark c. Dansk almennyt-tigt Boligselskab (C-335/11) e HK Danmark c. Dansk 
Arbejdgiverforening (C-337/11) con nota di A. GUARISO, Nota a Corte giustizia UE, sez. II, 11 aprile 2013, n. 335, C-335/11 e C-
337/11, in D&L, 1-2, 2013, p. 43 ss. Sul carattere non tassativo vedi A. DELOGU, “Adeguare il lavoro all’uomo”: l’adattamento 
dell’ambiente di lavoro alle esigenze della persona disabile attraverso l’adozione di ragionevoli accomodamenti, in Riv. giur. ambientediritto.it, 2024, 
n. 1, pp. 12-13. A titolo si rinvia anche alle Linee guida adottate con il decreto del Ministro del lavoro n. 43 dell’11 marzo 2022.   
10 Così già a partire da Corte giust. UE, sez. II, 11 aprile 2013, cause riunite C-335/11 e C-337/11, HK Danmark c. Dansk 
almennyt-tigt Boligselskab (C-335/11) e HK Danmark c. Dansk Arbejdgiverforening (C-337/11); Corte giust. UE, 4 luglio 
2013, n. 312, Commissione c. Italia (C-312/11); Corte giust. UE 18 gennaio 2024, J.M.A.R. c. Ca Na Negreta SA, (C-631/22).   
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prevenzione quel limite endogeno alla fattispecie trova un forte ridimensionamento, se non 
addirittura una completa recessione dinnanzi al prevalente diritto alla salute11. 

Ciò accade certamente quando il carattere di indispensabilità della misura discende della 
prescrizione del medico competente, ma è altresì presente qualora l’accomodamento ragionevole 
sia l’unico possibile per garantire la salute della persona disabile. La giurisprudenza nazionale 
sembra consolidarsi su questi approdi affermando che “qualsiasi attività lavorativa che non si 
possa svolgere senza porre in serio pericolo la vita dei lavoratori, semplicemente non deve essere 
svolta o deve essere svolta in modo radicalmente differente”12.  

In altri termini, dal momento che l’accomodamento ragionevole integra l’obbligazione dell’art. 
2087 c.c., tali misure al pari delle altre misure di prevenzione non possono essere sottoposte a 
valutazioni “di carattere puramente economico” (considerando 14, Dir. CEE 89/391).  

 Forse, gli unici profili di contemperamento potrebbero rinvenirsi da un lato nell’ipotesi di 
possibile alternatività della misura di accomodamento ragionevole che permetterebbe al datore 
di lavoro di scegliere quella meno onerosa; dall’altro nel caso di bilanciamento con situazioni di 
diritto soggettivo altrui che non possono essere sacrificate oltre la “tollerabilità considerata 
accettabile secondo la comune valutazione sociale”13. 

Si può, dunque, osservare che, in presenza di lavoratori disabili, l’obbligazione di sicurezza ex art. 
2087 c.c. dilata il perimetro dei comportamenti esigibili da parte del datore di lavoro per 
consentire l’adattamento del lavoro alla persona disabile14. E, a ben vedere, l’ampliamento 
riguarda l’integrazione degli accomodamenti ragionevoli all’interno del modello di prevenzione 
aziendale, a partire dal pilastro su cui si fonda tale modello, cioè la valutazione dei rischi.  

 

3. La valutazione dei rischi e gli accomodamenti ragionevoli a “geometria variabile”      

La declinazione degli accomodamenti ragionevoli in chiave prevenzionistica necessariamente si 
colloca all’interno del fondamentale (e indelegabile) obbligo del datore di lavoro di effettuare la 
valutazione dei rischi, secondo le modalità previste dall’art. 28, d.lgs n. 81/2008 e, dunque, 
considerando “tutti i rischi compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi 
particolari”, in ragione di una peculiare condizione soggettiva15.  

In primo luogo, va sottolineato l’intento del legislatore di voler considerare la dimensione 
collettiva della disabilità all’intero della valutazione dei rischi, affrancandola da una gestione 
esclusivamente episodica e individuale per inserirla nel cuore del modello di prevenzione 
aziendale, al fine di considerare l’eventualità di misure di accomodamenti ragionevoli trasversali. 

 
11 Tra i tanti scritti si veda tra i più recenti D. TARDIVO, L’inclusione lavorativa op cit., p. 234; G. DELLA ROCCA, Accomodamenti 
ragionevoli op. cit., p. 708; A. DELOGU, “Adeguare il lavoro all’uomo” op. cit., p. 16; P. DE PRETIS, L’obbligo di adottare accomodamenti 
ragionevoli nei luoghi di lavoro: approdi definitivi della Suprema Corte e questioni ancora aperte, in Arg. dir. lav., 2021, n. 4, II, p. 1055.     
12 La citazione si rinviene in Cass. 8 marzo 2017, n. 29728 ma anche successivamente l’orientamento appare consolidato cfr. 
Cass. 7 marzo 2019, n. 6678; di recente anche Cass. 19 gennaio 2024, n. 2084 e Cass. 21 febbraio 2024, n. 4664.       
13 In questi termini si esprime Cass. 9 marzo 2021, n. 6497 con nota di C. ALESSI, Disabilità, accomodamenti ragionevoli e oneri 
probatori, in Riv. it. dir. lav., 4, 2021, p. 597. Sul punto si veda G. CHINI, Accomodamenti davvero ragionevoli? Tra tutela antidiscriminatoria 
del disabile e libera organizzazione dell’impresa, in Resp. civ. e prev., 2023, n. 5, p. 1666.    
14 Cfr. D. GAROFALO, La tutela del lavoratore disabile op. cit., p. 1126 sul concetto “dinamico” di accomodamento ragionevole. 
15 Già così si esprimeva la Circ. Min. Lav. Prev. Soc. 7 agosto 1995, n. 102 con riferimento ai gruppi di lavoratori: “categorie 
di lavoratori per i quali, rispetto alla media dei lavoratori, rischi relativi a un medesimo pericolo sono comparativamente 
maggiori per cause soggettive dipendenti dai lavoratori stessi, evidenziate a seguito della valutazione dei rischi”. 
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In tal senso si possono interpretate le misure che garantiscono l’accessibilità del lavoro per i 
lavoratori disabili, sia riferita all’ambiente fisico (art. 63, co. 2, d.lgs n. 81/20028), sia alla 
semplicità di utilizzo in autonomia delle attrezzature (Dir. CE 2009/104), oggi anche digitali, sia, 
infine, all’impiego del lavoro da remoto, riservato in via prioritaria alle persone con disabilità che 
ne facciano richiesta (art. 18, co. 3-bis, l. n. 81/2017)16.  

In particolare gli ambienti di lavoro devono essere ispirati al moderno approccio del Design for 
all/Universal Design secondo i requisiti funzionali di accessibilità e fruibilità indicati dalle norme 
standardizzate17. Quest’ultime impongono un nuovo metodo di progettazione ove l’uomo, le sue 
abilità, le sue diversità e i suoi bisogni sono al centro del progetto, in adesione ai principi dell’art. 
9 Conv. ONU 2006. Nella realizzazione dell’ambiente di lavoro, questo si traduce nell’incentrare 
la progettazione dello stesso sulle diverse tipologie di disabilità e della progettazione senza 
barriere, affinché siano utilizzabili da tutte le persone, nella misura più estesa possibile, senza il 
bisogno di adattamenti o di progettazioni specializzate. 

Sul piano individuale i lavoratori disabili hanno necessità di una prevenzione rafforzata e adeguata 
al tipo di disabilità fisica, sensoriale, intellettiva o psicosociale che li riguarda. In presenza di 
lavoratori disabili, dunque, il datore di lavoro sarà chiamato ad integrare gli accomodamenti 
ragionevoli collettivi, definiti nella valutazione dei rischi, con misure di accomodamento 
ragionevole personalizzate, in funzione delle differenti tipologie di disabilità, dei contesti 
lavorativi, degli strumenti di lavoro e delle mansioni18.  

Come già evidenziato, non esistendo una tassonomia degli accomodamenti ragionevoli, spetta al 
datore di lavoro individuare le singole misure, anche tenendo in considerazione alcune utili 
indicazioni metodologiche rinvenibili nella guida della Direzione Generale per l’Impiego della 
Commissione europea sulle possibili soluzioni ragionevoli da adottare nei luoghi di lavoro19. In 
tale documento vengono illustrati cinque ambiti di intervento per i datori di lavoro riferiti alle 
tecnologie assistive20, alle figure di assistenza personale (Disability manager), all’adeguamento 
dello spazio di lavoro, alla flessibità dell’orario e alla riorganizzazione dei compiti.  

 
16 Tra le recenti pronunce si segnala Cass. 10 gennaio 2025, n. 605 nella quale gli ermellini ricomprendono l’istituto del lavoro 
agile tra gli accomodamenti ragionevoli sorretto dalla tutela antidiscriminatoria in caso di rifiuto da parte del datore di lavoro. 
Il lavoro agile viene considerato dai giudici una soluzione compatibile con i principi di inclusione, sostenibilità e tutela della 
salute. Cfr. il recente saggio di V. VERZULLI, Disabilità, malattia cronica, fragilità: il lavoro agile come accomodamento ragionevole, in Dir. 
sic. lav., 2024, n. 1, p. 6. 
17 Cfr. Norma CEI UNI EN 17210-2021 “Accessibilità e fruibilità dell’ambiente costruito- Requisiti prestazionali”. 
18 Nello specifico cfr. C. CARCHIO, Rischi e tutele nel reinserimento lavorativo delle persone con malattie croniche e trapiantate: prime riflessioni 
alla luce del d.lgs. n. 62/2024, in Dir. sic. lav., 2, 2024, p. 184.   
19 La guida rientra nel Pacchetto sull’Occupazione con Disabilità ed è consultabile nel sito https://employment-social-
affairs.ec.europa.eu/reasonable-accommodation-work-guidelines-and-good-practices_en.  
20 Esempi di tecnologie assistive sono i dispositivi indossabili intelligenti, la realtà virtuale aumentata, i sistemi di 
riconoscimento vocale, assistenti virtuali, etc. Si veda il Parere del Comitato Economico Sociale Europeo del 26 marzo 2025, 
Inclusione delle persone con disabilità nel contest delle nuove tecnologie e dell’AI, SOC/816. Sul fondamentale ruolo delle tecnologie 
assistive Cfr. R. LULLI, F. SINICATO, A. COUCEIRO, Digital Skills, Accommodation and Technological Assistance for Employment: 
Supporting the inclusion of persons with disabilities in the open labour market, 2024, ebook, p. 26-27, consultabile nel sito 
https://www.edf-feph.org/publications/digital-skills-accommodation-and-technological-assistance-for-employment-
supporting-the-inclusion-of-persons-with-disabilities-in-the-open-labour-market/.; C. TIMELLINI, Verso una Fabbrica 
Intelligente: come l’AI invita a ripensare la tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, in VDTL, 2023, pp. 833 ss; M. LAI, Brevi 
note in tema di Intelligenza Artificiale e salute e sicurezza del lavoro, in questa rivista LDE n. 1/2025, pag. 4; C. TOUZET, Using AI to 
support people with disability in the labour market: Opportunities and challenges. OECD Artificial Intelligence Papers, N. 7/2023. 
Pubblicazioni OCSE. Parigi. https://doi.org/10.1787/008b32b7-en.   

https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/reasonable-accommodation-work-guidelines-and-good-practices_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/reasonable-accommodation-work-guidelines-and-good-practices_en
https://www.edf-feph.org/publications/digital-skills-accommodation-and-technological-assistance-for-employment-supporting-the-inclusion-of-persons-with-disabilities-in-the-open-labour-market/
https://www.edf-feph.org/publications/digital-skills-accommodation-and-technological-assistance-for-employment-supporting-the-inclusion-of-persons-with-disabilities-in-the-open-labour-market/
https://doi.org/10.1787/008b32b7-en
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Tuttavia, al di là delle indicazioni metodologiche, risulta evidente che la personalizzazione delle 
misure di prevenzione deve avvenire all’interno di ciascuna organizzazione attraverso la 
valutazione dei rischi (meglio se effettuata con l’ausilio di sistemi di Intelligenza Artificiale 
predittiva). A tal proposito, la sinergia tra datore di lavoro e medico competente assume una 
rilevanza strategica posto che, per quanto attiene al profilo della sorveglianza sanitaria (art. 41 e 
ss, d.lgs. 81/2008), quest’ultimo riveste un’autonoma posizione di garanzia nei confronti dei 
lavoratori. Pertanto, il processo di individuazione dell’accomodamento ragionevole risulta 
quantomeno incardinato sulle due figure aziendali di riferimento: datore di lavoro e medico 
competente. E, a ben vedere, quando il medico competente rileva che la compatibilità dello stato 
di salute della persona disabile con le mansioni ammette un’unica soluzione di accomodamento 
ragionevole, il datore di lavoro deve necessariamente adottarla.  

Ma il lavoratore disabile non può rimanere estraneo alla concreta individuazione delle misure a 
lui dedicate, sia per ragioni di opportunità, sia, ora, per espressa indicazione legislativa. Ragioni 
di opportunità emergono a garanzia della effettività degli accomodamenti, dato che spesso è il 
lavoratore che “può dar conto di tutte le esigenze da accomodare, specie se non immediatamente 
percepibili dall’esterno”21; viceversa la previsione normativa si riferisce alla recente introduzione 
dell’art. 5-bis alla l. n. 104/1992, ove al comma 3 si riconosce al lavoratore la “facoltà” di richiedere 
un accomodamento “anche formulando una proposta” (art. 17, d. lgs. n. 62/2024). 

Se, dunque, la partecipazione attiva del lavoratore disabile è necessaria22 per permettere il corretto 
adempimento dell’obbligo di sicurezza del datore di lavoro, purtuttavia, la vigente legislazione 
non impone espressamente un dovere di rendere nota la propria disabilità, nemmeno al medico 
competente. E in assenza di indicazioni circa il tipo di disabilità, il datore di lavoro potrebbe 
anche “incolpevolmente”, non accogliere la proposta di una determinata misura, preferendone 
un'altra, o non adottare alcuna misura. 

Orbene, volendo brevemente ragionare su questa circostanza da cui, peraltro, in caso di rifiuto o 
di mancata introduzione delle misure, deriva l’automatica applicazione della tutela 
antidiscriminatoria anche nei casi di una disabilità occulta, sembra ragionevole collocare l’obbligo 
di rendere nota la propria condizione di salute nel precipitato normativo di cui all’art. 20 del d.lgs. 
n. 81/200823, seppur con delle precisazioni.  

Infatti per permettere al datore di lavoro di adempiere con diligenza alla propria obbligazione di 
sicurezza, individuando accomodamenti ragionevoli effettivamente pertinenti, appropriati e adeguati 
(art. 5-bis, l. n. 104/1992), si potrebbero interpretare in modo più stringente gli obblighi di 
cooperazione e informazione posti in capo al lavoratore dalla disciplina prevenzionistica, con 
l’ulteriore accortezza di circoscrivere il dovere di informazione sulle condizioni di salute alle sole 
ipotesi di disabilità non evidente e ai soli accomodamenti ragionevoli che integrano una misura 
di prevenzione. 

   

 

 
21 Cfr. D. TARDIVO, L’inclusione lavorativa della persona con disabilità op. cit., p. 220 
22 Una recentissima sentenza degli ermellini si spinge ad affermare che il lavoratore non dovrebbe avere un comportamento 
ostruzionistico, Cass. 7 gennaio 2025, n. 170, in Labor, 15 febbraio 2025, con nota di G. DELLA ROCCA.  
23 Cfr. D. TARDIVO, L’inclusione lavorativa della persona con disabilità op. cit., p. 226. Sulla questione si rinvia allo specifico contributo 
di G. DELLA ROCCA in questo numero. 
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4. Conclusioni 

Nel conseguire l’obiettivo dell’adeguamento del lavoro all’uomo, la moderna concezione 
dell’obbligo di sicurezza si riferisce non solo alla salute del singolo ma al c.d. benessere 
organizzativo; concetto che esprime il suo più elevato contenuto etico nella ricerca di rendere il 
lavoro più accessibile e inclusivo per una forza lavoro diversificata, consentendo al maggior 
numero possibile di persone di entrare e di rimanere nel mercato, attraverso sistemazioni 
ragionevoli. 

Gli accomodamenti ragionevoli, nella loro dimensione polifunzionale, da un lato integrano il 
contenuto dell’art. 2087 c.c. e, dall’altro, coniugano perfettamente il paradigma della prevenzione 
con quello della effettività del diritto delle persone disabili ad un lavoro dignitoso. Il conseguente, 
e necessario, inserimento degli accomodamenti ragionevoli nel modello di prevenzione aziendale 
implica una gestione coordinata e condivisa delle misure di prevenzione, sia a livello collettivo 
che individuale, a testimonianza che la partecipazione attiva di tutti i soggetti dell’organizzazione 
aziendale consolida, ancora una volta, la propria fondamentale funzione in chiave 
prevenzionistica.  

Peraltro, con riferimento al diritto alla personalizzazione delle misure di prevenzione 
(accomodamenti ragionevoli) la partecipazione del lavoratore si colora di una doppia sfumatura, 
dovendosi intendere sia nel senso “passivo” di attendere il coinvolgimento da parte del datore di 
lavoro anche per il tramite del medico competente, sia nel senso “attivo” di poter inoltrare 
proposte per conformare al meglio l’accomodamento alle proprie esigenze.  

Tuttavia, se è pacifico che le misure di accomodamento ragionevole con funzione prevenzionale 
ampliano la pletora dei comportamenti esigibili dal datore di lavoro nell’adempimento 
dell’obbligo di sicurezza, la mancata previsione legislativa di un obbligo di informazione sulla 
propria condizione di disabilità crea un’asimmetria tra la posizione di garanzia del datore di lavoro 
e quella del lavoratore disabile beneficiario della protezione, rischiando di inficiare sin dall’origine 
l’effettività della tutela. Per neutralizzare questa distorsione, e permettere ai ragionevoli 
accomodamenti di svolgere la loro funzione, forse, si potrebbe ripensare all’ampiezza degli 
obblighi di cooperazione e informazione posti in capo al lavoratore dalla legislazione 
prevenzionistica, nell’ottica di un suo coinvolgimento sempre più proattivo. 

L’arricchimento del modello di prevenzione con le misure collettive e personalizzate, dedicate 
alla tutela della salute e sicurezza delle persone disabili, non deve essere motivo di rifiuto e di 
esclusione di questa parte della forza lavoro, ma, al contrario, una spinta al raggiungimento della 
migliore condizione di lavoro per l’intera comunità dei lavoratori. Dopotutto un luogo di lavoro 
accessibile alle persone con disabilità è a maggior ragione più sicuro e accessibile per tutti. 
 
 


