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INAIL PER IL SOSTEGNO ALL’INSERIMENTO LAVORATIVO DEGLI
INFORTUNATI: INTERVENTI E DESTINATARI

La Legge 23 dicembre 2014, n. 19 (legge stabilita 2015) attribuisce all’Inail
competenze in materia di reinserimento e di integrazione lavorativa delle persone con
disabilita da lavoro.

A seguito del regolamento dell’11 luglio 2016, I’Inail, con la circolare n. 51 del 30
dicembre 2016, fornisce chiarimenti e istruzioni per 1’applicazione delle misure volte
a favorire il reinserimento lavorativo delle persone con disabilita derivanti da infortunio
0 malattia professionale.

Procediamo ad una disamina della circolare affrontandone i diversi aspetti. Questa
scheda ha per oggetto i destinatari delle azioni con una breve premessa sugli interventi
che saranno oggetto di una piu dettagliata scheda informativa.

1. Interventi per la conservazione del posto di lavoro

In prima applicazione si prevedono interventi mirati alla conservazione del posto di
lavoro, presso il datore di lavoro per il quale I’assicurato svolgeva la propria attivita al
verificarsi dell’evento infortunistico o al manifestarsi della malattia professionale o al
momento del relativo aggravamento, la finalita &€ quella di dare sostegno alla continuita
lavorativa degli infortunati e dei tecnopatici:

1. con la stessa mansione alla quale il lavoratore era adibito precedentemente al
verificarsi dell’evento lesivo o dell’aggravamento e nell’ambito della stessa
azienda/datore di lavoro;

2. con una mansione diversa, sempre nell’ambito della stessa azienda, datore di
lavoro, laddove la persona con disabilita, non possa piu svolgere la precedente
mansione.

Gli interventi finalizzati alla ricerca di nuova occupazione saranno oggetto di specifica
regolamentazione solo a seguito della compiuta attuazione delle disposizioni in
materia di politiche attive e servizi per il lavoro di cui al Decreto Legislativo 14
settembre 2015, n. 150, “Disposizioni per il riordino della normativa
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in materia di servizi per il lavoro e di politiche attive, ai sensi dell'articolo 1, comma 3,
della legge 10 dicembre 2014”

L’aggravamento della condizione di salute delle persone occupate per infortunio e
malattia conduce spesso alla perdita del lavoro per mancanza di flessibilita nella
organizzazione del lavoro (ambiente, orari, turni, mobilita. ecc..) con conseguente
grave rischio di espulsione dal mercato del lavoro. Con gli interventi finalizzati alla
conservazione del posto di lavoro delle persone infortunate, Inail intende promuovere
azioni per I’adattamento del lavoro alle modificate condizioni di vita ¢ di salute.

Relativamente alla conservazione del posto di lavoro si ricorda che la Legge 12 marzo
1999, n. 68. (Norme per il diritto al lavoro dei disabili) prevede che "I datori di lavoro,
pubblici e privati, sono tenuti a garantire la conservazione del posto di lavoro a quei
soggetti che, non essendo disabili al momento dell'assunzione, abbiano acquisito per
infortunio sul lavoro o malattia professionale eventuali disabilita™ (art. 1

- comma 7 legge 68/99)

Inoltre la legge n. 68/99 e il Decreto Legislativo n. 81/2008 (Testo Unico per la
sicurezza del Lavoro) prevedono che in caso di inidoneita del lavoratore alla mansione
specifica, il datore di lavoro, attua le misure indicate dal medico competente e qualora
le stesse prevedano un’inidoneita alla mansione specifica adibisce il lavoratore, ove
possibile, a mansioni equivalenti o, in difetto, a mansioni inferiori garantendo il
trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza.

Si sottolinea che la locuzione ove possibile sta di fatto a significare che, se 1’azienda
non dispone di mansioni alternative puo anche procedere al licenziamento, cosa che
accade non raramente. Gli interventi dell’inail per promuovere il reinserimento del
lavoratore infortunato si inseriscono proprio in questo momento critico e possono
scongiurare 1l licenziamento con le diverse azioni a sostegno dell’azienda e del
lavoratore stesso. In particolare attraverso gli interventi di abbattimento di barriere
architettoniche, di adeguamento e adattamento delle postazioni di lavoro, e di
formazione sara possibile sostenere il lavoratore e prepararlo allo svolgimento della
propria mansione o di altra mansione.
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2. Destinatari degli interventi

| soggetti destinatari degli interventi previsti sono tutti i lavoratori che, a seguito di
infortunio sul lavoro o di malattia professionale, necessitano di azioni mirate a
consentire o agevolare la prosecuzione dell’attivita lavorativa nei casi:

e di menomazioni o del relativo aggravamento e delle connesse limitazioni
funzionali;

e di conseguenze non inabilitanti, ma che necessitano, comunque, di interventi
personalizzati di sostegno al reinserimento lavorativo, in relazione alle
limitazioni funzionali conseguenti all’evento lesivo e alle caratteristiche della
specifica mansione svolta;

e conseguente disabilita da lavoro che, a seguito di un aggravamento, anche
soltanto funzionale, correlato a un precedente evento lesivo, pur in assenza di
una nuova valutazione del danno permanente da parte dell’Inail, abbiano
conseguito dal medico competente o dal Servizio di prevenzione dell’ASL un
giudizio di idoneita alla mansione specifica.

Al fine di poter accedere agli interventi, € necessario che la valutazione delle
limitazioni funzionali conseguenti all’evento lesivo in relazione alla mansione
specifica trovi riscontro in un giudizio formulato dal:

e medico competente, ai sensi dell’articolo 41 del decreto legislativo n. 81/2008
e successive modificazioni, o dal Servizio di prevenzione dell’ASL, ai sensi
dell’articolo 5, comma 2, della legge n. 300/70, da cui risulti I’idoneita parziale,
temporanea o permanente, con prescrizioni o limitazioni, ovvero 1’inidoneita
temporanea o permanente del lavoratore.

La “conservazione del posto di lavoro”, intesa come “continuita lavorativa”, consente
di comprendere tra i soggetti destinatari della norma sia i lavoratori subordinati e
parasubordinati che quelli autonomi.

Relativamente alle tipologie di contratto di lavoro dipendente, mentre non si ravvisano
problemi di applicabilita della norma per i lavoratori subordinati a tempo
indeterminato, per quanto invece concerne i lavoratori con contratti a tempo
determinato o flessibili, € necessario effettuare, caso per caso, una valutazione
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costi/benefici che tenga conto delle diverse tipologie di interventi da realizzare in
funzione del reinserimento, in relazione alla durata del rapporto di lavoro.

L’articolo 1, comma 166, della legge n. 190/2014, “legge di stabilita 2015”, dispone
che non rientrano tra i soggetti destinatari delle disposizioni regolamentari:

e i dipendenti delle amministrazioni statali, anche a ordinamento autonomo,
assicurati attraverso la speciale gestione per conto dello Stato, per i quali le
prestazioni erogate sono a carico del bilancio delle Amministrazioni statali
interessate;

e i soggetti che, sebbene tutelati dall’Inail, non sono direttamente qualificabili
come “lavoratori” quali ad esempio gli studenti e le cosiddette casalinghe.

3. Le tutele dei lavoratori con disabilita per la conservazione del posto di lavoro

Il posto di lavoro & una conquista importantissima, ma purtroppo essa non puo
considerarsi acquisita una volta per tutte.

Le statistiche ci dicono infatti che la persona disabile & particolarmente esposta a rischi
di espulsione dal mercato del lavoro. Per questo proponiamo una panoramica delle
norme che, all'interno della legge 68/99 per il diritto al lavoro delle persone disabili e
della normativa di attuazione, costituiscono l'insieme delle tutele finalizzate al
mantenimento del posto di lavoro.

In premessa e necessario ricordare che in base all’art. 10 commi 1 e 2 della legge n.
68/99:

e ai lavoratori assunti a norma della legge 68/99 si applica il trattamento
economico e normativo previsto dalle leggi e dai contratti collettivi;
e il datore di lavoro non puo chiedere al disabile una prestazione non compatibile

con le sue minorazioni.
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4. Licenziamento per riduzione di personale

"Il recesso di cui all'articolo 4, comma 9, della legge 23 luglio 1991, n. 223, ovvero il
licenziamento per riduzione di personale o per giustificato motivo oggettivo, esercitato
nei confronti del lavoratore occupato obbligatoriamente, sono annullabili qualora, nel
momento della cessazione del rapporto, il numero dei rimanenti lavoratori occupati
obbligatoriamente sia inferiore alla quota di riserva prevista all'articolo 3 della presente
legge™ (art 10 - comma 4 legge 68/99).

Con Sentenza n. 18645 del 30 ottobre 2012, la Corte di Cassazione ha affermato che
I’art. 10 comma 4 della legge n. 68/99, non ¢ applicabile, agli orfani per causa di lavoro,
di servizio o di guerra. Ai fini della legittimita del licenziamento, sussiste una
differenza giuridica tra la categoria degli invalidi e quella degli orfani di coloro che
siano deceduti per causa di lavoro, di servizio o di guerra, cui € riconosciuta una quota
di riserva in base all’art. 18 della legge n. 68/99, ma non le medesime garanzie previste
per gli invalidi in quanto non espressamente disposto dalla legge.

Inoltre, i lavoratori licenziati per riduzione di personale o per giustificato motivo
oggettivo mantengono la posizione che avevano al momento dell'inserimento in
azienda (art. 8 - comma 5 legge 68/99).

5. Invalidita sopraggiunta in costanza di rapporto di lavoro

"I datori di lavoro, pubblici e privati, sono tenuti a garantire la conservazione del posto
di lavoro a quei soggetti che, non essendo disabili al momento dell'assunzione, abbiano
acquisito per infortunio sul lavoro o malattia professionale eventuali disabilita™ (art. 1
- comma 7 legge 68/99)

"I lavoratori che divengono inabili allo svolgimento delle proprie mansioni in
conseguenza di infortunio o malattia non possono essere computati nella quota di
riserva di cui all'articolo 3 se hanno subito una riduzione della capacita lavorativa
inferiore al 60 per cento o, comunque, se sono divenuti inabili a causa
dell'inadempimento da parte del datore di lavoro, accertato in sede giurisdizionale,
delle norme in materia di sicurezza ed igiene del lavoro. Per i predetti lavoratori
I'infortunio o la malattia non costituiscono giustificato motivo di licenziamento nel
caso in cui essi possano essere adibiti a mansioni equivalenti ovvero, in mancanza, a
mansioni inferiori. Nel caso di destinazione a mansioni inferiori essi hanno diritto alla
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conservazione del piu favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di
provenienza. Qualora per i predetti lavoratori non sia possibile I'assegnazione a
mansioni equivalenti o inferiori, gli stessi vengono avviati, dagli uffici competenti di
cui all'articolo 6, comma 1, presso altra azienda, in attivita compatibili con le residue
capacita lavorative, senza inserimento nella graduatoria di cui all'articolo 8" (art 4 -
comma 4 legge 68/99).

Analogamente il Decreto del Presidente della Repubblica 10 ottobre 2000, n. 333, art.
3 (commi 2, 3 e 4) recita:

"2. | lavoratori divenuti inabili allo svolgimento delle proprie mansioni per infortunio
0 malattia, di cui all'articolo 4, comma 4, della legge n. 68 del 1999, e che abbiano
subito una riduzione della capacita lavorativa in misura pari o superiore al sessanta per
cento, sono esclusi dalla base di computo e sono computabili nella percentuale di
riserva, a meno che l'inabilita non sia stata determinata da violazione, da parte del
datore di lavoro pubblico o privato delle norme in materia di sicurezza ed igiene del
lavoro, accertato in sede giudiziale. Gli stessi lavoratori sono ascrivibili alla quota parte
di assunzioni da effettuare con chiamata numerica.

3. Qualora non sia possibile I'assegnazione a mansioni equivalenti o a mansioni
inferiori, con la conservazione del trattamento piu favorevole, i lavoratori di cui al
comma 2 sono avviati presso altro datore di lavoro, con diritto di precedenza e senza
inserimento nella graduatoria, e assegnati a mansioni compatibili con le residue
capacita lavorative. L'accertamento della compatibilita delle mansioni e svolto dalle
Commissioni di cui all'articolo 4 della legge 5 febbraio 1992, n. 104, sentito il Comitato
tecnico di cui all'articolo 6, comma 2, lettera b), della legge n. 68 del 1999, con le
modalita ivi previste.

4. Quanto previsto dai commi 2 e 3 si applica anche ai lavoratori che si sono invalidati
successivamente all'assunzione per infortunio sul lavoro o malattia professionale, di
cui all'articolo 1, comma 7, della legge n. 68 del 1999. | predetti lavoratori sono esclusi
dalla base di computo e sono computati nella percentuale d'obbligo, alle medesime
condizioni di cui ai citati commi 2 e 3, qualora abbiano acquisito un grado di invalidita
superiore al 33 per cento".
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6. Aggravamento delle condizioni di salute

"Nel caso di aggravamento delle condizioni di salute o di significative variazioni
dell'organizzazione del lavoro, il disabile pud chiedere che venga accertata la
compatibilita delle mansioni a lui affidate con il proprio stato di salute. Nelle medesime
ipotesi il datore di lavoro puo chiedere che vengano accertate le condizioni di salute
del disabile per verificare se, a causa delle sue minorazioni, possa continuare ad essere
utilizzato presso l'azienda. Qualora si riscontri una condizione di aggravamento che,
sulla base dei criteri definiti dall'atto di indirizzo e coordinamento di cui all'articolo 1,
comma 4, sia incompatibile con la prosecuzione dell'attivita lavorativa, o tale
incompatibilita sia accertata con riferimento alla variazione dell'organizzazione del
lavoro, il disabile ha diritto alla sospensione non retribuita del rapporto di lavoro fino
a che I'incompatibilita persista. Durante tale periodo il lavoratore puo essere impiegato
in tirocinio formativo.

Gli accertamenti sono effettuati dalla commissione di cui all'articolo 4 della legge 5
febbraio 1992, n. 104, integrata a norma dell'atto di indirizzo e coordinamento di cui
all'articolo 1, comma 4, della presente legge, che valuta sentito anche lI'organismo di
cui all'articolo 6, comma 3, del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, come
modificato dall'articolo 6 della presente legge. La richiesta di accertamento e il periodo
necessario per il suo compimento non costituiscono causa di sospensione del rapporto
di lavoro. Il rapporto di lavoro puo essere risolto nel caso in cui, anche attuando i
possibili adattamenti dell'organizzazione del lavoro, la predetta commissione accerti la
definitiva impossibilita di reinserire il disabile all'interno dell'azienda™ (art. 10 - comma
3 legge 68/99).

Diverse sentenze della Corte di Cassazione hanno affermato che il rapporto di lavoro,
per il lavoratore disabile assunto come persona invalida, avviato al lavoro tramite le
liste di collocamento obbligatorio, puo essere risolto nel caso in cui, anche attuando i
possibili adattamenti dell'organizzazione del lavoro, la Commissione Medica (di cui
all'articolo 4 della legge 5 febbraio 1992, n. 104) accerti la definitiva impossibilita di
reinserire il lavoratore con disabilita all'interno dell'azienda. (Cassaz. n. 15269 del
12 settembre 2012 — Cassaz. N. 8450 del 10 aprile 2014 — Cassaz. N. 10576 del 28
aprile 2017).

In definitiva, il datore di lavoro non puo procedere al licenziamento del lavoratore
assunto come invalido sulla scorta del solo giudizio di inidoneita alla mansione
specifica espresso dal medico competente, senza attivare la procedura prescritta
dall’art. 10 — comma 3 della legge n. 68/99.
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7. 1l Giudizio di idoneita alla mansione espresso dal medico competente

Il lavoratore puo chiedere al medico competente di accertare la compatibilita della
mansione svolta con il proprio stato di salute.

Con l'approvazione del Decreto Legislativo 9 aprile 2008, n. 81 c.d. Testo Unico sulla
Sicurezza del Lavoro il Legislatore ha provveduto a riordinare ed aggiornare la
disciplina in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro.

L'art. 41 del Decreto Legislativo n. 81/2008 prevede che il medico competente ha il
compito di effettuare la sorveglianza sanitaria che comprende:

¢ visita medica preventiva finalizzata a constatare I'assenza di controindicazioni al
lavoro cui il lavoratore e destinato al fine di valutare la sua idoneita alla
mansione specifica. Questa tipologia di controllo sanitario riguarda le visite
mediche condotte successivamente all'assunzione del lavoratore;

e visita medica periodica per controllare lo stato di salute dei lavoratori ed
esprimere il giudizio di idoneita alla mansione specifica. La periodicita di tali
accertamenti, se non prevista dalla normativa, viene stabilita, di norma, in una
volta I'anno, ma puo assumere cadenza diversa, stabilita dal medico competente
in funzione della valutazione del rischio. L'organo di vigilanza, con
provvedimento motivato, puo disporre contenuti e periodicita della sorveglianza
sanitaria differenti rispetto a quelli indicati dal medico competente;

e visita medica su richiesta del lavoratore, qualora sia ritenuta dal medico
competente correlata ai rischi professionali o alle sue condizioni di salute,
suscettibili di peggioramento a causa dell'attivita lavorativa svolta, al fine di
esprimere il giudizio di idoneita alla mansione specifica;

e visita medica in occasione del cambio della mansione per verificare I'idoneita
alla mansione specifica;

e visita medica alla cessazione del rapporto di lavoro nei casi previsti dalla
normativa;

¢ Visita medica preventiva in fase preassuntiva;

e visita medica precedente alla ripresa del lavoro, dopo un‘assenza per motivi di
salute superiore ai sessanta giorni continuativi, al fine di verificare I'idoneita alla
mansione.
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Le visite mediche, a cura e spese del datore di lavoro, comprendono gli esami clinici e
biologici e indagini diagnostiche mirati al rischio e ritenuti necessari dal medico
competente. Nei casi ed alle condizioni previste dall'ordinamento, le visite sono
finalizzate alla verifica di assenza di condizioni di alcol dipendenza e di assunzione di
sostanze psicotrope e stupefacenti.

8. Visite mediche preventive in fase preassuntiva

Sono previste dall'art. 41- comma 2 - lettera e-bis e sono una delle principali novita
introdotte dal D.Lgs. 106/09. Tale accertamento si contraddistingue per il motivo di
essere effettuato prima che si instauri il rapporto di lavoro, cioé prima che datore di
lavoro e lavoratore abbiano sottoscritto un contratto.

Il datore di lavoro deve informare il medico della mansione, della destinazione
lavorativa, dei rischi connessi e del tempo di esposizione onde consentire al medico
competente di compilare correttamente la cartella sanitaria e di rischio.

Si precisa che, secondo la formulazione del comma 2 bis art. 41, esiste la possibilita
per il datore di lavoro di far fare le visite mediche preventive in fase preassuntiva non
dal medico competente ma dal Dipartimento di Prevenzione delle ASL.

La visita medica preventiva di idoneita al lavoro in fase preassuntiva, dovra essere
esclusivamente legata ad una mansione per la quale é prevista la sorveglianza sanitaria
e non potra essere effettuata per accertare lo stato di gravidanza e negli altri casi vietati
dalla normativa vigente (come, ad esempio e stabilito, nell'ipotesi di sieropositivita,
dall'art. 6 della legge n. 135/1990).

9. Giudizio espresso dal medico competente

Al termine della visita viene effettuata una valutazione dei rischi e degli eventuali
rimedi per tutelare la salute del lavoratore.

Il medico competente, sulla base delle risultanze delle visite mediche esprime uno dei
seguenti giudizi relativi alla mansione specifica:

a) idoneita;
b) idoneita parziale, temporanea o permanente, con prescrizioni o limitazioni;

c) inidoneita temporanea di cui vanno precisati i limiti temporali di validit;
12
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d) inidoneita permanente.

Il medico competente esprime il proprio giudizio per iscritto dandone copia al
lavoratore e al datore di lavoro. Nel caso in cui il medico competente abbia espresso
un giudizio di idoneita alla mansione con prescrizioni, le prescrizioni devono essere
rispettate dal datore di lavoro.

10. Ricorso

Il comma 9 dell'art. 41 prevede che avverso i giudizi del medico competente, compresi
quelli formulati in fase preassuntiva, € ammesso ricorso, entro trenta giorni dalla data
di comunicazione del giudizio medesimo, all'organo di vigilanza territorialmente
competente che dispone, dopo eventuali ulteriori accertamenti, la conferma, la
modifica o la revoca del giudizio stesso.

Il ricorso deve essere presentato presso il Dipartimento di Prevenzione della ASL in
cui ha sede l'azienda che ha effettuato la visita di idoneita.

Nel caso in cui il lavoratore decida di avviare ricorso si consiglia di richiedere la
consulenza ed eventuale assistenza di un legale, anche tramite un ente di patronato.

11. Conservazione del posto di lavoro

L'art. 42 - comma 1 del Decreto Legislativo n. 81/2008 prevede che nel caso in cui il
medico competente abbia espresso un giudizio di inidoneita del lavoratore alla
mansione specifica il datore di lavoro, anche in considerazione di quanto disposto dalla
legge 12 marzo 1999, n. 68, attua le misure indicate dal medico competente e qualora
le stesse prevedano un'inidoneita alla mansione specifica adibisce il lavoratore, ove
possibile, a mansioni equivalenti o, in difetto, a mansioni inferiori garantendo il
trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza.

Si sottolinea che la locuzione "ove possibile", sta di fatto a significare che, se 1’azienda
non dispone di mansioni alternative puo anche procedere al licenziamento. Per questo
si raccomanda prudenza nel richiedere 1’accertamento del medico competente
procedendo, eventualmente, con la consulenza ed assistenza delle organizzazioni
sindacali o ente di patronato.

13



PACCHETTO INFORMATIVO - INTEGRAZIONE AL REGOLAMENTO PER IL REINSERIMENTO E
L’INTEGRAZIONE LAVORATIVA DELLE PERSONE CON DISABILITA’ DA LAVORO. LEGGE 23

DICEMBRE 2014, 190, ART.1, COMMA 166

In ultimo é utile ricordare come, diverse sentenze della Corte di Cassazione abbiano
affermato che il rapporto di lavoro, per il lavoratore disabile assunto come persona
invalida, avviato al lavoro tramite le liste di collocamento obbligatorio, puo essere risolto
nel caso in cui, anche attuando i possibili adattamenti dell'organizzazione del lavoro, la
Commissione Medica (di cui all'articolo 4 della legge 5 febbraio 1992, n. 104) accerti la
definitiva impossibilita di reinserire il lavoratore con disabilita all'interno dell'azienda.
(Cassaz. n. 15269 del 12 settembre 2012 — Cassaz. N. 8450 del 10 aprile 2014 — Cassaz.
N. 10576 del 28 aprile 2017).

In definitiva, il datore di lavoro non puod procedere al licenziamento del lavoratore con
disabilita sulla scorta del solo giudizio di inidoneita alla mansione specifica espresso dal
medico competente, senza attivare la procedura prescritta dalla legge 68/99.
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GLI INTERVENTI DI INAIL PER IL SOSTEGNO ALL’INSERIMENTO
LAVORATIVO DEGLI INFORTUNATI

La circolare INAIL n. 51/2016 definisce gli interventi per favorire il reinserimento
lavorativo delle persone con disabilita derivanti da infortunio o malattia professionale.
La circolare fa seguito al regolamento approvato dall’INAIL nello scorso luglio per
I’applicazione della legge n. 190/2014 che attribuisce all’Istituto competenze in materia
di reinserimento e di integrazione lavorativa delle persone con disabilita da lavoro.

In questa scheda informativa illustriamo piu dettagliatamente gli interventi previsti.

1. Interventi di reinserimento

La Circolare richiama le tre distinte tipologie di interventi individuate dal regolamento
e finalizzate al reinserimento e all’integrazione lavorativa delle persone con disabilita
da lavoro:

a) interventi di superamento e di abbattimento delle barriere architettoniche nei luoghi
di lavoro che comprendono gli interventi edilizi, impiantistici e domotici nonché i
dispositivi finalizzati a consentire 1’accessibilita e la fruibilita degli ambienti di lavoro.

Si tratta ad esempio di, inserimento di rampe o di dispositivi di sollevamento verticale
(piattaforma elevatrice, servoscala, ecc.); adeguamento dei percorsi orizzontali e dei
corridoi di accesso alla postazione di lavoro; modifica del locale ascensore o
inserimento di un nuovo ascensore; modifica dei servizi igienici o inserimento di un
nuovo servizio igienico accessibile dalla postazione di lavoro; modifica o automazione
delle porte o degli infissi; adeguamento dei terminali degli impianti; interventi
domotici con conseguente adeguamento impianti.

Per tali tipologie di interventi & necessario il consenso del proprietario degli immobili
dove viene svolta I’attivita lavorativa. Laddove tali immobili fossero detenuti dal
datore di lavoro a titolo diverso dalla proprieta, nell’individuazione degli interventi
occorrera effettuare una valutazione costi/benefici che tenga conto anche della durata
del relativo contratto.
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b) interventi di adeguamento e di adattamento delle postazioni di lavoro che
comprendono gli interventi di adeguamento di arredi facenti parte della postazione di
lavoro, gli ausili e i dispositivi tecnologici, informatici o di automazione funzionali
all’adeguamento della postazione o delle attrezzature di lavoro, ivi compresi 1 comandi
speciali e gli adattamenti di veicoli costituenti strumento di lavoro.

Si tratta, a titolo esemplificativo, di arredi, di strumenti quali ausili o dispositivi a
supporto di deficit sensoriali 0 motori, di strumenti di interfaccia macchina-utente.

Per tale tipologia di interventi, gli arredi e le attrezzature di lavoro, inclusi i veicoli
costituenti strumenti di lavoro, devono essere di proprieta del datore di lavoro.

Soltanto, qualora I'intervento di adeguamento o adattamento non dovesse risultare
vantaggioso in termini di costi/benefici, puo essere presa in considerazione la
possibilita di acquisto di nuovi arredi o attrezzature o strumenti di lavoro purché adatti
a conseguire il medesimo risultato.

c¢) interventi di formazione che comprendono sia gli interventi personalizzati di
addestramento all’utilizzo delle postazioni e delle relative attrezzature di lavoro
connessi ai predetti adeguamenti, sia quelli di formazione e tutoraggio utili ad
assicurare lo svolgimento della stessa mansione o la riqualificazione professionale
funzionale all’adibizione ad altra mansione.

La formazione ¢/o I’addestramento devono essere funzionali al reinserimento del
lavoratore nella stessa mansione o all’adibizione dello stesso ad altra mansione e
possono riguardare sia I’addestramento all’utilizzo degli adattamenti introdotti, che la
formazione e il tutoraggio per lo svolgimento della mansione, nonché la
riqualificazione professionale finalizzata all’adibizione ad altra mansione.

2. Il ruolo dei datori di lavoro per il reinsermento degli infortunati

La circolare dell’INAIL n. 51/2016 attribuisce grande importanza al ruolo del datore
di lavoro per 1’applicazione delle misure previste dalla legge n. 190/2014 e relativo
regolamento INAIL, volte a favorire il reinserimento lavorativo delle persone con
disabilita derivanti da infortunio o malattia professionale in quanto I’obbligo di
adozione degli accomodamenti ragionevoli & posto a carico del datore di lavoro.
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3. Gli accomodamenti ragionevoli

La Circolare sottolinea che la legge n. 190/2014 consente, almeno per quanto riguarda
i disabili da lavoro, di attuare i principi dettati dall’articolo 5 della direttiva 2000/78/CE
in materia di “soluzioni ragionevoli per i disabili”, come recepiti dalla normativa
italiana, in ottemperanza ai rilievi della Corte di Giustizia Europea.

Si ricorda infatti che I’art. 9 comma 4-ter del Decreto Legge n. 76/2013 ha modificato
I’art. 3 del Decreto Legislativo n. 216/2003 con I’introduzione del comma 3-bis relativo
all’obbligo per i datori di lavoro di adottare accomodamenti ragionevoli per agevolare
I’inserimento lavorativo delle persone con disabilita.

Ecco il testo dell’art. 3 - comma 3-bis del Decreto Legislativo n. 216/2003: “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 legge 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 o
maggiori oneri per la finanza pubblica e con le risorse umane, finanziarie e strumentali
disponibili a legislazione vigente”.

L’articolo 2, comma 4, della suddetta convenzione ONU definisce gli accomodamenti
ragionevoli come “le modifiche e gli adattamenti necessari e appropriati che non
impongano un carico sproporzionato o eccessivo adottati (...) per assicurare alle
persone con disabilita il godimento e 1’esercizio, su base di eguaglianza con gli altri, di
tutti i diritti umani e delle liberta fondamentali”.

La circolare INAIL n. 51/2016 evidenzia che nel nostro ordinamento e previsto un
diritto soggettivo dei disabili ai cosiddetti accomodamenti ragionevoli, diritto che puo
essere fatto valere essenzialmente in sede di contestazione del licenziamento o della
mancata costituzione del rapporto di lavoro, nei confronti del datore di lavoro che abbia
omesso di adottare gli accomodamenti ragionevoli necessari nel caso concreto.

Il comma 3-bis dell’articolo 3 citato, non ha risolto, pero, la problematica connessa
all’individuazione del limite entro il quale gli accomodamenti possano ritenersi
ragionevoli, perché non vi sono criteri e parametri che consentano di definire il
concetto di ragionevolezza e quello di onere sproporzionato.
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In particolare, in merito al limite entro il quale gli accomodamenti possono risultare
ragionevoli, I’articolo 5 della direttiva 2000/78/CE prevede che 1’accomodamento non
¢ sproporzionato “(...) allorché l'onere ¢ compensato in modo sufficiente da misure
esistenti nel quadro della politica dello Stato membro a favore dei disabili”.

Nell’ambito del predetto quadro normativo comunitario ¢ nazionale, al fine di evitare
che il diritto dei disabili da lavoro possa essere compresso o vanificato per difficolta di
ordine economico-finanziario addotte dai datori di lavoro a giustificazione dell'inerzia
nell’adozione di accomodamenti ragionevoli, ¢ stato introdotto I’articolo 1, comma
166, della legge 23 dicembre 2014, n. 190, che, pur non attuando un trasferimento di
obblighi dal datore di lavoro all’Inail, attribuisce all’Istituto un ruolo di sostegno al
reinserimento e all’integrazione lavorativa, ponendo a carico del bilancio dell’Istituto
esclusivamente gli oneri connessi agli interventi ivi indicati.

Tale soluzione si giustifica con I’esigenza di garantire Deffettivita della tutela
privilegiata che I’articolo 38, comma 2, della Costituzione prevede in favore delle
vittime di infortunio sul lavoro o di malattia professionale. In altri termini, I’obbligo di
adottare gli accomodamenti ragionevoli rimane comunque in capo al datore di lavoro
ed e rafforzato nella misura in cui gli interventi per il reinserimento del lavoratore
infortunato, che avrebbero potuto essere considerati sproporzionati per ragioni
finanziarie, divengono proporzionati e quindi obbligatori per effetto dell’intervento
dell’Istituto che si fa carico dei relativi oneri.

4. Requisiti del titolare dell’impresa

Il datore di lavoro coinvolto quale parte attiva ai fini della realizzazione degli interventi
per il reinserimento del lavoratore ¢ quello dell’unita produttiva presso la quale il
disabile da lavoro svolgeva abitualmente la propria attivita lavorativa al verificarsi
dell’infortunio o della malattia professionale o al manifestarsi dell’aggravamento delle
limitazioni funzionali preesistenti e conseguenti all’evento lesivo verificatosi anche
presso altro datore di lavoro.

I1 titolare dell’impresa individuale o il legale rappresentante della persona giuridica,
per poter accedere al sostegno dell’Inail, deve possedere 1 seguenti requisiti:

e cessere in regola, per tutta la durata del progetto, con I’iscrizione ai pubblici
Registri o Albi obbligatori previsti in ragione della propria attivita o forma
giuridica;
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e essere nel pieno e libero esercizio dei propri diritti non essendo in stato di
liguidazione volontaria, né sottoposto ad alcuna procedura concorsuale o a
procedimento in corso per la dichiarazione di una di tali situazioni salvo il caso
di concordato con continuita aziendale;

e essere assoggettato e in regola con gli obblighi assicurativi e contributivi di cui
al Documento Unico di Regolarita Contributiva;

e non aver riportato condanne con sentenza passata in giudicato per i reati di cui
all’articolo 61, comma 1, del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e successive
modificazioni, salvo che sia intervenuta riabilitazione ai sensi degli articoli 178
e seguenti del codice penale.

| suddetti requisiti devono essere oggetto di autocertificazione ai sensi del D.P.R. 28
dicembre 2000, n. 445 e successive modificazioni.

5. Gli accomodamenti ragionevoli per garantire I'inserimento lavorativo delle
persone con disabilita

La Corte di Giustizia Europea, nel luglio 2013, ha condannato I'ltalia per non aver
Imposto a tutti i datori di lavoro di prevedere, in funzione delle esigenze delle situazioni
concrete, soluzioni ragionevoli applicabili a tutti i disabili, venendo meno al suo
obbligo di recepire correttamente e completamente l'articolo 5 della 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.

6. La Sentenza della Corte di Giustizia Europea

La Sentenza richiama la nozione di handicap che, sebbene non definita nella direttiva
2000/78, alla luce della Convenzione dell'lONU, deve essere intesa come limitazione
risultante da menomazioni fisiche, mentali o psichiche durature che, in interazione con
barriere di diversa natura, possono ostacolare la piena ed effettiva partecipazione della
persona interessata alla vita professionale su base di uguaglianza con gli altri lavoratori.

Di conseguenza, l'espressione "disabile” utilizzata nell'articolo 5 della direttiva
2000/78 deve essere interpretata come comprendente tutte le persone affette da una
disabilita corrispondente alla definizione appena enunciata.
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La Sentenza ricorda poi, che in conformita dell'articolo 2, quarto comma, della
Convenzione dell'lONU, gli "accomodamenti ragionevoli" sono "le modifiche e gli
adattamenti necessari ed appropriati che non impongano un onere sproporzionato o
eccessivo adottati, ove ve ne sia necessita in casi particolari, per garantire alle persone
con disabilita il godimento e I'esercizio, su base di uguaglianza con gli altri, di tutti i
diritti umani e delle liberta fondamentali”. Ne consegue che tale disposizione
contempla un'ampia definizione della nozione di «kaccomodamenti ragionevoli» che si
riferisce all'eliminazione delle barriere di diversa natura che ostacolano la piena ed
effettiva partecipazione delle persone disabili alla vita professionale su base di
uguaglianza con gli altri lavoratori.

Si ricorda, a questo proposito, che i giudici di Lussemburgo avevano gia avuto modo
di chiarire un dubbio interpretativo sulla nozione di adattamenti ragionevoli precisando
che non si riferiscono solo alla accessibilita fisica dei luoghi di lavoro, ma, piu in
generale, alla compatibilita dell'ambiente di lavoro - ivi compresa I'organizzazione e
I'orario di lavoro - con il funzionamento della persona.

La sentenza prevede ancora che gli Stati membri devono stabilire nella loro
legislazione un obbligo per i datori di lavoro di adottare provvedimenti appropriati,
cioe provvedimenti efficaci e pratici, ad esempio sistemando i locali, adattando le
attrezzature, 1 ritmi di lavoro o la ripartizione dei compiti in funzione delle esigenze
delle situazioni concrete, per consentire ai disabili di accedere ad un lavoro, di
svolgerlo, di avere una promozione o di ricevere una formazione, senza imporre al
datore di lavoro un onere sproporzionato.

L'obbligo imposto dall'articolo 5 della direttiva 2000/78 di adottare, ove ve ne sia
necessita, provvedimenti adeguati, riguarda tutti i datori di lavoro. Tali provvedimenti
non devono, tuttavia, imporre loro un onere sproporzionato.

Ne consegue che, per trasporre correttamente e completamente l'articolo 5 della
direttiva 2000/78 non e sufficiente disporre misure pubbliche di incentivo e di sostegno,
ma & compito degli Stati membri imporre a tutti i datori di lavoro I'obbligo di adottare
provvedimenti efficaci e pratici, in funzione delle esigenze delle situazioni concrete, a
favore di tutti i disabili, che riguardino i diversi aspetti dell'occupazione e delle
condizioni di lavoro e che consentano a tali persone di accedere ad un lavoro, di
svolgerlo, di avere una promozione o di ricevere una formazione.

La Sentenza rileva che la legislazione italiana non recepisce il dettato dell'art. 5 della
direttiva 2000/78 in quanto:
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. la legge n. 104/1992 prevede che l'inserimento lavorativo e I'integrazione sociale
dei disabili siano realizzati tramite misure che consentano di favorire il loro pieno
inserimento nel mondo del lavoro, in forma individuale o associata, nonché la tutela
del loro impiego. Essa comporta disposizioni relative all'integrazione scolastica e alla
formazione professionale e prevede in particolare aiuti a carico delle regioni. D'altra
parte, la legge n. 104/1992 attribuisce alle regioni la competenza a regolamentare le
agevolazioni ai singoli disabili per recarsi al posto di lavoro e per l'avvio e lo
svolgimento di attivita lavorative autonome, noncheé gli incentivi, le agevolazioni e i
contribuiti accordati ai datori di lavoro, anche al fine di adattare il posto di lavoro;

. la legge n. 381/1991 e destinata all'inserimento lavorativo dei disabili attraverso
le cooperative sociali, i cui dipendenti, ai sensi di tale legge, devono essere almeno per
il 30% persone svantaggiate;

. la legge n.68/1999 ha lo scopo esclusivo di favorire lI'accesso all'impiego di
taluni disabili;
. il decreto legislativo n. 81/2008 disciplina solo un aspetto dei provvedimenti

appropriati e cioe I'adeguamento delle mansioni alla disabilita dell'interessato.

Pertanto, la legislazione italiana, anche se valutata nel suo complesso, non impone
all'insieme dei datori di lavoro l'obbligo di adottare, ove ve ne sia necessita,
provvedimenti efficaci e pratici, in funzione delle esigenze delle situazioni concrete, a
favore di tutti i disabili, che riguardino i diversi aspetti dell'occupazione e delle
condizioni di lavoro, al fine di consentire a tali persone di accedere ad un lavoro, di
svolgerlo, di avere una promozione o di ricevere una formazione. Pertanto, essa non
assicura una trasposizione corretta e completa dell'articolo 5 della direttiva 2000/78.

7. L'intervento della normativa italiana

Prendendo atto di questa sentenza, la Legge 9 agosto 2013, n. 99 di conversione del
decreto legge 28 giugno 2013, n. 76 modifica il Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n.
216 di recepimento della direttiva europea 2000/78/CE, prevedendo che tutti i datori di
lavoro pubblici e privati debbono garantire il rispetto del principio della parita di
trattamento tra persone con disabilita e persone "normodotate™. Di conseguenza, vanno
adottati "accomodamenti ragionevoli*, come definiti dalla Convenzione delle Nazioni
Unite sui diritti delle persone disabili, ratificata ai sensi della legge n.

21



PACCHETTO INFORMATIVO - INTEGRAZIONE AL REGOLAMENTO PER IL REINSERIMENTO E
L’INTEGRAZIONE LAVORATIVA DELLE PERSONE CON DISABILITA’ DA LAVORO. LEGGE 23

DICEMBRE 2014, 190, ART.1, COMMA 166

18/2009. Per i datori di lavoro pubblici I'attuazione di tale disposizione deve avvenire
senza nuovi 0 maggiori oneri per la finanza pubblica.

La legge n. 99/13 (articolo 9, comma 4-ter) aggiunge all’articolo 3 del Decreto
Legislativo n. 216/03 il comma 3 bis, che cosi dispone: "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 legge 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".

8. Rifinanziamento del Fondo per il diritto al lavoro dei disabili

Con la stessa Legge n. 99/2013 (articolo 9, comma 4-bis) viene incrementato il fondo
finalizzato ad incentivare lI'occupazione dei disabili previsto dall'art. 13 della legge n.
68/1999, con 10 milioni di euro per I'anno 2013 e con 20 milioni di euro per lI'anno
2014,

9. Le norme antidiscriminazione in materia di occupazione e di condizioni di
lavoro

Il Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n. 216 recepisce la direttiva europea 2000/78/CE
che sancisce la parita di trattamento in materia di occupazione e formazione
indipendentemente dalla religione o convinzioni personali, dall'orientamento sessuale,
dall'eta e dalle disabilita.

Il Decreto Legislativo n. 216/2003 ha per oggetto la parita di trattamento fra le persone
indipendentemente dalla religione, dalle convinzioni personali, dagli handicap, dall'eta
e dall'orientamento sessuale, per quanto concerne l'occupazione e le condizioni di
lavoro e prevede lI'adozione di misure necessarie affinché tali fattori non siano causa di
discriminazione, in un‘ottica che tenga conto anche del diverso impatto che le stesse
forme di discriminazione possono avere su donne e uomini.
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10. Nozione e definizione di discriminazione

Per parita di trattamento si intende I'assenza di qualsiasi discriminazione diretta o
indiretta a causa della religione, delle convinzioni personali, degli handicap, dell'eta o
dell'orientamento sessuale.

I Decreto stabilisce il divieto di praticare qualsiasi discriminazione diretta e indiretta
che sono cosi definite:

¢ la discriminazione é diretta quando, per religione, per convinzioni personali, per
handicap, per eta o per orientamento sessuale, una persona € trattata meno
favorevolmente di quanto sia, sia stata o sarebbe trattata un'altra in una
situazione analoga;

¢ la discriminazione indiretta quando una disposizione, un criterio, una prassi, un
atto, un patto o un comportamento apparentemente neutri possono mettere le
persone che professano una determinata religione o ideologia di altra natura, le
persone portatrici di handicap, le persone di una particolare eta o di un
orientamento sessuale in una situazione di particolare svantaggio rispetto ad altre
persone.

Le molestie ovvero quei comportamenti indesiderati aventi lo scopo o l'effetto di
violare la dignita di una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante,
umiliante od offensivo sono equiparate alle discriminazioni cosi come l'ordine di
discriminare persone a causa della religione, delle convinzioni personali, dell'handicap,
dell'eta o dell'orientamento sessuale & considerata una discriminazione

11. Ambito di applicazione

Il principio di parita di trattamento senza distinzione di religione, di convinzioni
personali, di handicap, di eta e di orientamento sessuale si applica a tutte le persone sia
nel settore pubblico che privato ed e suscettibile di tutela giurisdizionale con specifico
riferimento alle seguenti aree:

e accesso all'occupazione e al lavoro, sia autonomo che dipendente, compresi i
criteri di selezione e le condizioni di assunzione;

e occupazione e condizioni di lavoro, compresi gli avanzamenti di carriera, la
retribuzione e le condizioni del licenziamento;
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e accesso a tutti i tipi e livelli di orientamento e formazione professionale,
perfezionamento e riqualificazione professionale, inclusi i tirocini professionali;

o affiliazione e attivita nell'ambito di organizzazioni di lavoratori, di datori di
lavoro o di altre organizzazioni professionali e prestazioni erogate dalle
medesime organizzazioni.

La disciplina del Decreto Legislativo 216/2003 fa salve tutte le disposizioni vigenti in
materia di:

e condizioni di ingresso, soggiorno ed accesso all'occupazione, all'assistenza e alla
previdenza dei cittadini dei Paesi terzi e degli apolidi nel territorio dello Stato;

e sicurezza e protezione sociale;

e sicurezza pubblica, tutela dell'ordine pubblico, prevenzione dei reati e tutela
della salute;

e stato civile e prestazioni che ne derivano;

o forze armate, limitatamente ai fattori di eta e di handicap.

12. Eccezioni al principio di parita di trattamento

Nel rispetto dei principi di proporzionalita e ragionevolezza, nell'ambito del rapporto
di lavoro o dell'esercizio dell'attivita di impresa, non costituiscono atti di
discriminazione:

o le differenze di trattamento dovute a caratteristiche connesse alla religione, alle
convinzioni personali, all'nandicap, all'eta o all'orientamento sessuale di una
persona, qualora, per la natura dell'attivita lavorativa o per il contesto in cui essa
viene espletata, si tratti di caratteristiche che costituiscono un requisito
essenziale e determinante ai fini dello svolgimento dell'attivita medesima.
Parimenti, non costituisce atto di discriminazione la valutazione delle
caratteristiche suddette ove esse assumano rilevanza ai fini dell'idoneita allo
svolgimento delle funzioni che le forze armate e i servizi di polizia, penitenziari
0 di soccorso possono essere chiamati ad esercitare.

e le disposizioni che prevedono accertamenti di idoneita al lavoro per quanto
riguarda la necessita di una idoneita ad uno specifico lavoro
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e le disposizioni che prevedono la possibilita di trattamenti differenziati in merito
agli adolescenti, ai giovani, ai lavoratori anziani e ai lavoratori con persone a
carico, dettati dalla particolare natura del rapporto e dalle legittime finalita di
politica del lavoro, di mercato del lavoro e di formazione professionale.

o le differenze di trattamento basate sulla professione di una determinata religione
o di determinate convinzioni personali che siano praticate nell'ambito di enti
religiosi o altre organizzazioni pubbliche o private, qualora tale religione o tali
convinzioni personali, per la natura delle attivita professionali svolte da detti enti
0 organizzazioni o per il contesto in cui esse sono espletate, costituiscano
requisito essenziale, legittimo e giustificato ai fini dello svolgimento delle
medesime attivita.

o |e differenze di trattamento che, pur risultando indirettamente discriminatorie,
siano giustificate oggettivamente da finalita legittime perseguite attraverso
mezzi appropriati e necessari. In particolare, resta ferma la legittimita di atti
diretti all'esclusione dallo svolgimento di attivita lavorativa che riguardi la cura,
I'assistenza, l'istruzione e l'educazione di soggetti minorenni nei confronti di
coloro che siano stati condannati in via definitiva per reati che concernono la
liberta sessuale dei minori e la pornografia minorile.

Il Decreto modifica l'articolo 15, comma 2, della legge 20 maggio 1970, n. 300
(Statuto dei diritti dei lavoratori) che viene cosi riformulato:

ART. 15. Atti discriminatori
E nullo qualsiasi patto od atto diretto a:

e subordinare lI'occupazione di un lavoratore alla condizione che aderisca 0 non
aderisca ad una associazione sindacale ovvero cessi di farne parte;

e 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.

Le disposizioni di cui al comma precedente si applicano altresi ai patti o atti diretti a
fini di discriminazione politica, religiosa, razziale, di lingua o di sesso, di handicap, di
eta o basata sull'orientamento sessuale o sulle convinzioni personali.
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13. Adattamenti ragionevoli

L’art. 9 comma 4-ter del Decreto Legge n. 76/2013 modifica I’art. 3 del Decreto
Legislativo n. 216/2003 con I’introduzione del comma 3-bis relativo all’obbligo per 1
datori di lavoro di adottare accomodamenti ragionevoli per agevolare 1’inserimento
lavorativo delle persone con disabilita.

Ecco il testo dell’art. 3 - comma 3-bis del Decreto Legislativo n. 216/2003: “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 legge 3 marzo 2009, n. 18, nei luoghidi
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».
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IL PROGETTO DI REINSERIMENTO LAVORATIVO PERSONALIZZATO

La Circolare INAIL n. 51/2016 richiama quanto previsto dal regolamento emanato in
attuazione della Legge n. 190/2014 in merito alla elaborazione del progetto
personalizzato di reinserimento del lavoratore infortunato.

Infatti, il regolamento prevede che gli interventi di superamento, di abbattimento delle
barriere architettoniche, adeguamento e di adattamento delle postazioni di lavoro, e di
formazione, siano individuati nell’ambito di un Progetto di reinserimento lavorativo
personalizzato:

e Il progetto ¢ elaborato dall’equipe multidisciplinare di I° livello della sede Inail
competente per domicilio del lavoratore.

e |l progetto ¢ redatto con I’apporto delle competenti professionalita della

e Consulenza tecnica accertamento prevenzione e/o della Consulenza tecnica per
I’edilizia delle Direzioni regionali e provinciali o della Sede regionale in
relazione alle specifiche tipologie di intervento da attivare.

e |l progetto é sviluppato tenendo conto della valutazione del profilo psicofisico,
funzionale e lavorativo della persona, effettuata dalla suddetta équipe, in una
logica di coerenza funzionale con gli ulteriori interventi previsti ai sensi del
“Regolamento per 1’erogazione agli invalidi del lavoro di dispositivi tecnici e di
interventi di sostegno per il reinserimento nella vita di relazione” di cui alla
determina presidenziale del 29 settembre 2011, n. 261.

Qualora il lavoratore sia domiciliato in una regione diversa da quella in cui si trova
I’unita produttiva presso la quale la persona con disabilita svolgeva la propria attivita
lavorativa prima del verificarsi dell’evento lesivo o dell’aggravamento, la Direzione
regionale competente richiede alla Direzione regionale, nel cui ambito territoriale
ricade I’unita produttiva, il supporto di professionisti afferenti a quest’ultima. Cio al
fine di concordare modalita funzionali ad assicurare ogni utile collaborazione tecnica
tra le diverse strutture coinvolte, soprattutto nel caso in cui fossero necessari
sopralluoghi presso 1’unita produttiva.

Attraverso 1’elaborazione del progetto di reinserimento lavorativo personalizzato,
I’INAIL acquisisce la metodologia del “collocamento mirato” prevista dalla legge n.
68/99. In tal modo si esalta I’intervento individualizzato con I’intento di inserire la
persona con disabilita nel posto di lavoro piu adatto o, come nel caso delle azioni
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previste dal regolamento e dalla circolare INAIL n. 51/2016, adattare il posto di lavoro
alle mutate condizioni della persona.

Infatti, per collocamento mirato dei disabili si intende quella serie di strumenti tecnici
e di supporto che permettono di valutare adeguatamente le persone con disabilita nelle
loro capacita lavorative e di inserirle nel posto adatto, attraverso analisi di posti di
lavoro, forme di sostegno, azioni positive e soluzioni dei problemi connessi con gli
ambienti, gli strumenti e le relazioni interpersonali sui luoghi quotidiani di lavoro e di
relazione (art. 2 della legge n. 68/99).

In tutta la legge n. 68 si attribuisce grande importanza agli adattamenti del posto di
lavoro, alla formazione e alla organizzazione del lavoro per facilitare I’inserimento
lavorativo delle persone con disabilita ed il mantenimento del posto di lavoro.

Del resto questi sono diritti tutelati anche dalle norme antidiscriminazione. Si ricordano
in proposito il Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n. 216 "Attuazione della direttiva
2000/78/CE per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di
lavoro™ e la legge n. 18/2009 "Ratifica ed esecuzione della Convenzione delle Nazioni
Unite sui diritti delle persone con disabilita, con Protocollo opzionale, fattaa New York
il 13 dicembre 2006 e istituzione dell'Osservatorio nazionale sulla condizione delle
persone con disabilita” che recepisce la Convenzione ONU sui diritti delle persone con
disabilita.

Il decreto legislativo 9 luglio 2003 n. 216 che attua una importante direttiva europea
per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro e stato
poi integrato dal decreto legge 28 giugno 2013, n. 76 “Primi interventi urgenti per la
promozione dell'occupazione, in particolare giovanile, della coesione sociale, nonché
in materia di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure finanziarie urgenti” che
introduce I’obbligo per i datori di lavoro di adottare accomodamenti ragionevoli per
agevolare I’inserimento lavorativo delle persone con disabilita.

Gli accomodamenti ragionevoli non si riferiscono solo alla accessibilita fisica dei
luoghi di lavoro, ma, piu in generale, alla compatibilita dell’ambiente di lavoro — ivi
compresa 1’organizzazione e 1’orario di lavoro — con il funzionamento della persona.

Le statistiche ci dicono infatti che tra i fattori che influenzano negativamente l'attivita
lavorativa delle persone disabili, e sono spesso causa di prematuro abbandono del posto
di lavoro, vi sono affaticamento, difficolta di movimento anche per raggiungere il luogo
di lavoro, difficolta di spostamento all'interno dei luoghi di lavoro, scarsa
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conoscenza delle occasioni formative, scarsa flessibilita nell’organizzazione del
lavoro.

Mentre tra i fattori che influenzano positivamente I'attivita lavorativa delle persone con
disabilita vi sono: disponibilita del datore di lavoro ad effettuare cambiamenti,
collaborazione da parte dei colleghi, flessibilita nell’orario di lavoro, possibilita di
accedere a corsi di formazione professionali, abbattimento delle barriere
architettoniche, adattamento del luogo di lavoro, utilizzo di ausili e possibilita di
usufruire di mezzi di trasporto per raggiungere il posto di lavoro.

L’occupazione della persona con disabilita pud avere successo proprio attraverso un
approccio integrato e personalizzato.

Con questa metodologia, in molti contesti territoriali sono state realizzate esperienze
positive e di successo anche attraverso il lavoro di rete e 'impegno di tutti gli attori
coinvolti.

Il Decreto Legislativo 151/2015 che modifica in parti importanti la legge n. 68/99
auspica la promozione di una rete integrata con i servizi sociali, sanitari, educativi e
formativi del territorio, nonché con I'INAIL (per il reinserimento e 1’integrazione
lavorativa delle persone con disabilita da lavoro), per I'accompagnamento e il supporto
della persona con disabilita al fine di favorirne I'inserimento lavorativo.

Su questo, pero devono ancora essere emanate specifiche linee guida.

In conclusione si rileva che gli interventi necessari al reintegro della persona con
disabilita sul luogo di lavoro, poggiano sulla solida impalcatura dell’équipe
multidisciplinare di I livello della sede competente per domicilio del lavoratore che ha
il compito di elaborare il progetto di reinserimento lavorativo personalizzato. La
direzione regionale competente dovra coordinarsi con la direzione regionale, nel cui
ambito territoriale ricade 1’unita produttiva per assicurare ogni utile collaborazione
tecnica tra le diverse strutture coinvolte, soprattutto nel caso in cui fossero necessari
sopralluoghi presso 1’unita produttiva.

Come gia evidenziato il progetto e sviluppato tracciando il profilo psicofisico,
funzionale e lavorativo della persona, effettuato dalla équipe multidisciplinare,
coerentemente con I’erogazione di dispositivi tecnici e di interventi di sostegno per il
reinserimento nella vita di relazione agli invalidi del lavoro.
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Per I’elaborazione del progetto, oltre al diretto coinvolgimento del lavoratore, ¢
indispensabile la partecipazione attiva, in tutte le sue fasi, del datore di lavoro a
garanzia dell’effettiva realizzabilita degli interventi.

L’equipe multidisciplinare, nell’ottica del lavoro di rete di cui I'INAIL ¢ parte
integrante potra promuovere il coinvolgimento, nell’elaborazione e attuazione del
progetto personalizzato, di risorse professionali esterne che operano nei servizi socio-
sanitari, educativi e formativi del territorio.

1. Linee guida in materia di collocamento mirato

Il Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 151/2015 emanato in attuazione della
Legge n. 183/2014 (Jobs Act) ed entrato in vigore il 24/09/2015, modifica la legge n.
68/99.

L'intero Capo I del Titolo | - dall'art. 1 all'art. 13 - riguarda i "Lavoratori con disabilita”
ed interviene sulla disciplina in materia di collocamento introducendo importanti
cambiamenti.

2. Linee guida

In particolare l'art. 1 - comma 1 del Decreto Legislativo 151/2015 prevede la
definizione delle linee guida in materia di collocamento mirato delle persone con
disabilita che viene demandata, previa intesa in sede di Conferenza Stato-Regioni, ad
uno o piu Decreti del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, da adottarsi entro
180 giorni. Le linee-guida si basano su principi particolarmente innovativi:

a) promozione di una rete integrata con i servizi sociali, sanitari, educativi e formativi
del territorio, nonché con I'INAIL (per il reinserimento e l'integrazione lavorativa delle
persone con disabilita da lavoro), per I'accompagnamento e il supporto della persona
con disabilita al fine di favorirne I'inserimento lavorativo;

b) promozione di accordi territoriali con organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei
datori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale, cooperative
sociali, associazioni delle persone con disabilita e i loro familiari, altre organizzazioni
del terzo settore rilevanti al fine di favorire I'inserimento lavorativo delle persone con
disabilita;

c) individuazione, nell'ambito della revisione delle procedure di accertamento della
disabilita, di modalita di valutazione bio-psico-sociale della disabilita, definizione dei
criteri di predisposizione dei progetti di inserimento lavorativo che tengano conto
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delle barriere e dei facilitatori ambientali rilevati, definizione di indirizzi per gli uffici
competenti funzionali alla valutazione e progettazione dell'inserimento lavorativo in
ottica bio-psico-sociale;

d) analisi delle caratteristiche dei posti di lavoro da assegnare ai disabili, anche con
riferimento agli accomodamenti ragionevoli che il datore di lavoro e tenuto ad adottare;

e) istituzione di un responsabile dell'inserimento lavorativo nei luoghi di lavoro, con
compiti di predisposizione di progetti personalizzati per le persone con disabilita e di
risoluzione dei problemi legati alle condizioni di lavoro dei lavoratori con disabilita, in
raccordo con I'l.N.A.L.L. per le persone con disabilita da lavoro;

f) individuazione di buone pratiche di inclusione lavorativa dei disabili.

L'art. 1 - comma 2 del Decreto Legislativo 151/2015 precisa che all'attuazione delle
disposizioni previste al comma 1 si provvede con le risorse umane, strumentali e
finanziarie gia disponibili a legislazione vigente e comungque senza nuovi 0 maggiori
oneri a carico della finanza pubblica.

Si rileva che ad oggi i decreti attuativi non sono ancora stati emanati.

3. Le tecnologie per I’inserimento lavorativo delle persone con disabilita

La legge 9 gennaio 2004, n. 4 recante "Disposizioni per favorire I'accesso dei soggetti
disabili agli strumenti informatici” (cosiddetta Stanca) ¢ finalizzata a tutelare “il diritto
di ogni persona disabile ad accedere a tutte le fonti di informazione e ai relativi servizi,
ivi compresi quelli che si articolano attraverso gli strumenti informatici e telematici”
(art. 1 — comma 1) ed in particolare “il diritto di accesso ai servizi informatici e
telematici della pubblica amministrazione e ai servizi di pubblica utilita da parte delle
persone disabili, in ottemperanza al principio di uguaglianza ai sensi dell'articolo 3
della Costituzione” (art. 1 —comma 2).

All’art. 4 - comma 4 la legge prevede che “i datori di lavoro pubblici e privati pongono
a disposizione del dipendente disabile la strumentazione hardware e software e la
tecnologia assistiva adeguata alla specifica disabilita, anche in caso di telelavoro, in
relazione alle mansioni effettivamente svolte”.
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| datori di lavoro privati possono provvedere con gli incentivi previsti dalla legge n.
68/99 per I’adattamento del posto di lavoro, mentre i datori di lavoro pubblici
provvedono nell'ambito delle disponibilita di bilancio.

Si riportano di seguito le definizioni di “accessibilitd” e“tecnologie assistive” fornite
dall’art. 2 della legge n. 4/2004:

a) "accessibilita": la capacita dei sistemi informatici, nelle forme e nei limiti
consentiti dalle conoscenze tecnologiche, di erogare servizi e fornire informazioni
fruibili, senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilita
necessitano di tecnologie assistive o configurazioni particolari;

b) “tecnologie assistive": gli strumenti e le soluzioni tecniche, hardware e software,
che permettono alla persona disabile, superando o riducendo le condizioni di
svantaggio, di accedere alle informazioni e ai servizi erogati dai sistemi informatici.

Con Decreto del Presidente della Repubblica n. 75/2005 é stato approvato il
regolamento di attuazione della legge che non specifica ulteriormente i doveri delle
imprese e 1 diritti dei lavoratori, ma definisce esclusivamente i criteri per 1’accessibilita,
la valutazione dell’accessibilita, la richiesta di valutazione, il possesso dei requisiti di
accessibilita (logo, ecc).

Il Decreto Legge n. 179/2012 (c.d. Decreto Crescita 2.0) ha modificato 1’art.4 - comma
4 della legge n. 4/2004 attribuendo all'’Agenzia per I'ltalia Digitale il compito di
stabilire le specifiche tecniche delle postazioni di lavoro dei dipendenti con disabilita
nel rispetto della legislazione nazionale e internazionale.

L’Agenzia per I’Italia Digitale, con la circolare n. 2 del 23 settembre 2015 stabilisce
le specifiche tecniche sull’hardware, il software e le tecnologie assistive per comporre
la postazione piu adeguata che i datori di lavoro, pubblici e privati, devono mettere a
disposizione del dipendente con disabilita (anche in caso di telelavoro), con riferimento
alla specifica disabilita e alle mansioni effettivamente svolte.

La circolare richiama leggi e provvedimenti a tutela dei diritti delle persone disabili.

Si citano in proposito la legge n. 104/92, la legge n. 68/99, il decreto legislativo n.
216/2003 che attua una importante direttiva europea per la parita di trattamento in
materia di occupazione e di condizioni di lavoro integrato dal decreto legge n. 76/2013
che introduce I’obbligo per i datori di lavoro di adottare accomodamenti ragionevoli
per agevolare I’inserimento lavorativo delle persone con disabilita, la legge n. 18/2009
che recepisce la Convenzione Onu sui diritti delle persone con
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disabilita, approvata dall’Assemblea Generale delle Nazioni Unite il 13 dicembre
2006.

La Circolare fornisce ai datori di lavoro, pubblici e privati, gli elementi di riferimento
e le linee di indirizzo, non esaustive e suscettibili di aggiornamenti e integrazioni, per
adempiere agli obblighi di legge. In tale ottica le specifiche tecniche saranno aggiornate
in concomitanza con 1’evoluzione degli strumenti disponibili sul mercato. Esse
forniscono inoltre elementi utili per I’analisi della postazione di lavoro del dipendente
con disabilita, al fine di identificare le tecnologie assistive piu idonee per lo
svolgimento dei compiti a cui il dipendente e assegnato. Le specifiche tecniche sono
rivolte alle persone con disabilita, ma anche a coloro che, nell’ambiente di lavoro,
hanno responsabilita decisionali in merito all’organizzazione del lavoro e
all’inserimento lavorativo del dipendente con disabilita. Sono destinate inoltre a coloro
che si occupano di prevenzione e valutazione dei rischi per la salute, la sicurezza sul
lavoro (per la parte riguardante I’hardware, il software ¢ le tecnologie assistive), ai
responsabili dei processi di acquisto di beni e servizi informatici, al medico
competente, alle strutture preposte e a tutte le altre figure di responsabilita previste dal
decreto legislativo n. 81/2008).

4. Orario di lavoro della persona con disabilita

L'art. 33 della legge 104/92 prevede che il lavoratore disabile, con rapporto di lavoro
pubblico o privato, in situazione di gravita, ai sensi dell'art.3, comma 3 della legge 104
possa usufruire alternativamente dei permessi di tre giorni mensili o di permessi orari
giornalieri nella seguente misura:

e due ore al giorno per un orario giornaliero di sei ore;
e un'ora al giorno per un orario giornaliero inferiore alle sei ore.

Al di la di questa possibilita, la normativa non prevede specifiche agevolazioni per
I'orario di lavoro della persona disabile ed in particolare non prevede:

e ulteriori possibilita di riduzione dell'orario di lavoro al di fuori del contratto di
lavoro a tempo parziale;

o forme di esonero da turni, lavoro notturno, orario spezzato, ecc.., Se non nei
casi previsti per la generalita dei lavoratori.

Il Decreto Legislativo n. 66/2003 emanato in attuazione delle direttive della Unione

Europea 93/104/CE, del 23 novembre 1993 e 2000/34/CE, del 22 giugno 2000 all'art.
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1 - comma definisce come orario di lavoro "qualsiasi periodo in cui il lavoratore sia al
lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell'esercizio della sua attivita e delle sue
funzioni*. Di norma I'orario di lavoro € di 40 ore settimanali. Una durata differente
dell'orario di lavoro e particolari modalita di svolgimento possono essere stabilite nei
contratti collettivi nazionali (CCNL).

Siricorda, inoltre, che I'art. 10 - comma 1 della legge 68/99 recante norme per il diritto
al lavoro delle persone disabili prevede che ai lavoratori assunti in base alla legge 68/99
si applica il trattamento economico e normativo previsto dalle leggi e dai contratti
collettivi.

5. Esonero da particolari forme di organizzazione del lavoro per i lavoratori
disabili

Abbiamo gia sottolineato che la normativa non prevede specifiche agevolazioni per
I'orario di lavoro della persona disabile ed in particolare non prevede forme di esonero
da turni, lavoro notturno, orario spezzato, ecc.., se non nei casi previsti per la generalita
dei lavoratori.

Cio avviene, per esempio, in caso di giudizio di inidoneita al lavoro notturno o allo
svolgimento di turni emesso da organismi preposti al controllo delle condizioni di
salute dei lavoratori (Azienda Sanitaria, Commissioni Mediche di Verifica) o dal
Medico Competente nello svolgimento dei suoi compiti di sorveglianza sanitaria in
base alla normativa sulla tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (art. 41 del
Decreto Legislativo n. 81/2008).

Inoltre per quanto riguarda il lavoratore invalido, I'esonero dal lavoro notturno o dai
turni, potrebbe essere richiesto o previsto all'atto dell'assunzione o nella convenzione
tra il datore di lavoro e il Servizio di collocamento che ha dato luogo all'assunzione in
base alle norme sul diritto al lavoro dei disabili che prevedono il collocamento mirato.

Per collocamento mirato dei disabili si intende, infatti, quella serie di strumenti tecnici
e di supporto che permettono di valutare adeguatamente le persone con disabilita nelle
loro capacita lavorative e di inserirle nel posto adatto, attraverso analisi di posti di
lavoro, forme di sostegno, azioni positive e soluzioni dei problemi connessi con gli
ambienti, gli strumenti e le relazioni interpersonali sui luoghi quotidiani di lavoro e di
relazione.
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Nella valutazione delle capacita lavorative della persona disabile effettuata in sede di
accertamento delle condizioni di disabilita (art. 1 - comma 4 legge 68/99) e svolta
secondo le modalita indicate nel D.P.C.M. 13/01/2000 allo scopo, appunto, di accedere
ai percorsi di inserimento mirato, viene anche considerata la capacita 0 meno della
persona disabile di sopportare particolari modalita di organizzazione del lavoro come i
turni, o il lavoro notturno.

6. Flessibilita dell'orario di lavoro

In alcuni contratti di lavoro, soprattutto del pubblico impiego, uno dei criteri per la
strutturazione dell'orario e quello di tenere in considerazione, compatibilmente con la
organizzazione del lavoro, la condizione di svantaggio personale, sociale e familiare.

Pertanto e necessario verificare quanto previsto dal contratto di lavoro anche attraverso
la consultazione delle organizzazioni sindacali.

7. Conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro

Inoltre, in tema di flessibilita, si segnala che I'art. 9 della legge n. 53/2000, cosi come
sostituito dall'art. 38 della legge n. 69/2009, dispone la concessione di contributi a
carico del Fondo per I'occupazione, in favore di datori di lavoro privati, di aziende
sanitarie locali, di aziende ospedaliere e di aziende ospedaliere universitarie che
applichino accordi contrattuali finalizzati ad attuare progetti che prevedano forme di
flessibilita degli orari e dell'organizzazione del lavoro, tra cui part time reversibile,
telelavoro e lavoro a domicilio, orario flessibile in entrata o in uscita, banca delle ore,
flessibilita sui turni, orario concentrato.

Destinatari di tali progetti sono le lavoratrici o i lavoratori, inclusi i dirigenti, con figli
minori, con priorita nel caso di disabilita o di minori fino a dodici anni di eta, o fino a
quindici anni in caso di affidamento o di adozione, o con a carico persone disabili o
non autosufficienti, o persone affette da documentata grave infermita.

Tra gli altri progetti finanziabili vi sono:

. programmi ed azioni volti a favorire il reinserimento delle lavoratrici e dei
lavoratori dopo un periodo di congedo parentale o per motivi comunque legati ad
esigenze di conciliazione;
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. progetti che, anche attraverso l'attivazione di reti tra enti territoriali, aziende e
parti sociali, promuovano interventi e servizi innovativi in risposta alle esigenze di
conciliazione dei lavoratori.

Una quota delle risorse €, inoltre, impiegata per I'erogazione di contributi in favore di
progetti che consentano ai titolari di impresa, ai lavoratori autonomi o ai liberi
professionisti, per esigenze legate alla maternita o alla presenza di figli minori ovvero
disabili, di avvalersi della collaborazione o sostituzione di soggetti in possesso dei
necessari requisiti professionali.

Con D.P.C.M. n. 277/2010 e stato emanato il nuovo regolamento di attuazione in cui
sono previste misure di conciliazione distinte in favore dei lavoratori dipendenti e dei
lavoratori autonomi. Con D.P.C.M. n. 277/2010 é stato abrogato il Decreto Ministeriale
15 maggio 2001 contente il primo regolamento per I'erogazione dei contributi previsti
dall'art. 9 della legge n. 53/2000.

C'é da rilevare comunque che gli ultimi finanziamenti per progetti previsti dall'art. 9
della legge n. 53/2000 risalgono al 2011.

8. Il rapporto di lavoro a tempo parziale per le persone con disabilita e loro
familiari

Il decreto legislativo n. 81 del 15 giugno 2015, emanato in attuazione della legge n.
183/2014 (Jobs Act) ed entrato in vigore il 25 giugno 2015, contiene la disciplina
organica dei contratti di lavoro e la revisione della normativa in tema di mansioni.

Il Decreto riscrive anche le norme relative al lavoro a tempo parziale prevedendo nuove
possibilita di part-time, ad esempio in alternativa al congedo parentale oppure per i
lavoratori affetti da gravi patologie.

Come nella legislazione precedente, il nuovo decreto prevede che il rifiuto del
lavoratore di passare dal tempo pieno al part-time e viceversa non costituisce valido
motivo di licenziamento (art. 8 - comma 1 Decreto Legislativo n. 81/2015).

Su accordo delle parti risultante da atto scritto € ammessa la trasformazione del
rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale (art. 8 - comma 2 Decreto
Legislativo n. 81/2015).
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9. Part-Time e gravi patologie

Sul diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale
in caso di gravi patologie sono intervenute alcune importanti novita.

L'art. 8 - comma 3 del decreto legislativo n 81/2015 prevede che i lavoratori del settore
pubblico e privato affetti da patologie oncologiche e da gravi patologie cronico-
degenerative ingravescenti, per i quali residui una ridotta capacita lavorativa,
eventualmente anche a causa degli effetti invalidanti di terapie salvavita, accertata da
una commissione medica istituita presso l'azienda unita sanitaria locale territorialmente
competente, hanno diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in
lavoro a tempo parziale verticale od orizzontale. A richiesta del lavoratore il rapporto
di lavoro a tempo parziale e trasformato nuovamente in rapporto di lavoro a tempo
pieno.

Precedentemente I'art. 12 bis del decreto Legislativo n. 61 del 2000, abrogato, dal
Decreto Legislativo n. 81/2015, prevedeva il diritto alla trasformazione del rapporto di
lavoro da tempo pieno a part-time esclusivamente per i lavoratori affetti da malattie
oncologiche escludendo altre malattie gravi.

L'art. 8 - comma 4 prevede che e riconosciuta priorita nella trasformazione del contratto
a tempo parziale nei seguenti casi:

e patologie oncologiche o gravi patologie cronico-degenerative ingravescenti
riguardanti il coniuge, i figli o i genitori del lavoratore o della lavoratrice, o nel
caso in cui il lavoratore o la lavoratrice assista una persona convivente con totale
e permanente inabilita lavorativa con connotazione di gravita ai sensi
dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, che abbia necessita
di assistenza continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della
vita. La precedente normativa prevedeva priorita per il passaggio dal tempo
pieno a part-time per l'assistenza di familiari con malattie oncologiche
escludendo altre patologie gravi;

e figlio convivente di eta non superiore a tredici anni o figlio convivente portatore
di handicap ai sensi dell'articolo 3 della legge n. 104/92, in questi due ultimi casi
la priorita si attua su richiesta del lavoratore.
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10. Part-time in alternativa al congedo parentale

L'art. 8 - comma 7 prevede che il lavoratore puo chiedere, per una sola volta, in luogo
del congedo parentale od entro i limiti del congedo ancora spettante ai sensi del Capo
V del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, la trasformazione del rapporto di
lavoro a tempo pieno in rapporto a tempo parziale, purché con una riduzione d'orario
non superiore al 50 per cento. Il datore di lavoro é tenuto ad effettuare la trasformazione
entro quindici giorni dalla richiesta.

Si ricorda che i congedi di cui al Capo V del decreto legislativo n. 151/2001 sono:

1. il congedo parentale previsto dall'art. 32 del Decreto Legislativo n. 151/2001
concesso per ogni bambino, nei suoi primi 12 anni di vita, a ciascun genitore che
non possono complessivamente eccedere il limite di dieci mesi (11 nel caso il
padre fruisca di almeno tre mesi). Fino al sesto anno di vita del bambino & dovuta
un‘indennita pari al 30 per cento della retribuzione, per un periodo massimo
complessivo tra i genitori di sei mesi. Si evidenzia che il nuovo decreto
legislativo n. 80/2015, emanato in attuazione del Jobs Act e relativo alla
conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro ha ampliato la possibilita
di usufruire dei congedi parentali fino al dodicesimo anno di eta del bambino
mentre precedentemente era possibile fino a 8 anni, ed anche per l'indennita pari
al 30%, il nuovo decreto legislativo n. 80/2015 prevede che sia dovuta fino al
sesto anno di vita del bambino mentre precedentemente era previsto fino al terzo
anno di vita;

2. il prolungamento del congedo parentale previsto dall'art. 33 del Decreto
Legislativo n. 151/2001 concesso ai genitori per l'assistenza del bambino con
handicap grave (art. 3 comma 3 della legge 104/1992) nei suoi primi dodici anni
di vita. In questo caso la durata del congedo € estesa a tre anni con indennita pari
al 30% della retribuzione per tutto il periodo. Anche per il prolungamento del
congedo parentale il decreto legislativo n. 80/2015, ha ampliato la possibilita di
usufruirne fino al dodicesimo anno di eta del bambino mentre precedentemente
era possibile fino a 8 anni.

N.B. In tutti i casi, i lavoratori passati al part-time hanno diritto di precedenza nelle
assunzioni con contratto a tempo pieno per I'espletamento delle stesse mansioni o di
mansioni di pari livello e categoria legale (art. 8 - comma 6 Decreto Legislativo n.
81/2015).
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Inoltre, in caso di assunzione di personale a tempo parziale il datore di lavoro e tenuto
a darne tempestiva informazione al personale gia dipendente con rapporto a tempo
pieno occupato in unita produttive site nello stesso ambito comunale, anche mediante
comunicazione scritta in luogo accessibile a tutti nei locali dell'impresa, ed a prendere
in considerazione le domande di trasformazione a tempo parziale dei rapporti dei
dipendenti a tempo pieno (art. 8 - comma 8 Decreto Legislativo n. 81/2015).
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Normativa di riferimento

e Sentenza Corte di Cassazione N.10576 del 28 aprile 2017

e Inail Circolare 51 del 30 dicembre 2016 (regolamento per il reinserimento e
I’integrazione lavorativa delle persone con disabilita da lavoro. Legge 23
dicembre 2014,190, art. 1 comma 166.

e Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 151: "Disposizioni di
razionalizzazione e semplificazione delle procedure e degli adempimenti a
carico di cittadini e imprese e altre disposizioni in materia di rapporto di lavoro
e pari opportunita, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183",

e Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 150

e Circolare Agenzia per I’Italia Digitale — Presidenza del Consiglio dei Ministri
23 settembre 2015, n. 2 “Specifiche tecniche sull’hardware, il software e le
tecnologie assistive delle postazioni di lavoro a disposizione del dipendente con
disabilita

e Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 80: "Misure per la conciliazione delle
esigenze di cura, di vita e di lavoro, in attuazione dell'articolo 1, commi 8 e 9,
della legge 10 dicembre 2014, n. 183;

e Decreto Legislativo 15 giugno 2015, n. 81: "Disciplina organica dei contratti di
lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni, a norma dell'articolo 1,
comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183".

e Sentenza Corte di Cassazione, n. 8450 del 10 aprile 2014.

e Sentenza della Corte di Giustizia Europea 4 luglio 2013 - Causa C-312/11
Commissione Europea contro Repubblica Italiana;

e Decreto Legge 28 giugno 2013, n. 76 - "Primi interventi urgenti per la
promozione dell'occupazione, in particolare giovanile, della coesione sociale,
nonché in materia di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure finanziarie
urgenti” convertito con modificazioni dalla Legge 9 agosto 2013, n. 99.

e Sentenza Corte di Cassazione n. 15269 del 12 settembre 2012;

e Sentenza Corte di Cassazione n. 18645 del 30 ottobre 2012;

e Decreto Legge 18 ottobre 2012, n. 179: “Ulteriori misure urgenti per la crescita
del Paese” convertito con modificazioni dalla Legge 17 dicembre 2012, n. 221;

e Decreto Legislativo 25 febbraio 2000, n. 61 "Attuazione della direttiva 97/81/CE
relativa all'accordo-quadro sul lavoro a tempo parziale concluso dall'UNICE, dal
CEEP e dalla CES"
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e Decreto del Presidente della Repubblica 10 ottobre 2000, n. 333"Regolamento
di esecuzione per l'attuazione della legge 12 marzo 1999, n. 68 recante norme
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per il diritto al lavoro dei disabili "Decreto del Presidente del Consiglio dei
Ministri 23 dicembre 2010, n. 277 "Regolamento recante criteri e modalita per
la concessione dei contributi di cui all'articolo 9 della legge 8 marzo 2000, n. 53.

e Decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445 “Testo unico
delle disposizioni legislative e regolamentari in materia di documentazione
amministrativa”

e Decreto Legislativo 3 agosto 2009, n. 106: "Disposizioni integrative e correttive
del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81, in materia di tutela della salute e della
sicurezza nei luoghi di lavoro™.

e Legge 3 marzo 2009, n. 18 - "Ratifica ed esecuzione della Convenzione delle
Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilita, con Protocollo opzionale,
fatta a New York il 13 dicembre 2006 e istituzione dell'Osservatorio nazionale
sulla condizione delle persone con disabilita™;

e Legge 18 giugno 2009, n. 69 - "Disposizioni per lo sviluppo economico, la
semplificazione, la competitivita nonché in materia di processo civile" - art. 38;

e Decreto Legislativo 9 aprile 2008, n. 81: “Attuazione dell'articolo 1 della legge
3agosto 2007, n. 123, in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi
di lavoro”. Art. 42 — comma 1,

e Convenzione ONU per i diritti delle persone con disabilita approvata
dall’Assemblea Generale delle Nazioni Unite il 13 dicembre 2006;

e Decreto del Presidente della Repubblica, 1 marzo 2005, n. 75: “Regolamento di
attuazione della Legge 9 gennaio 2004, n. 4: "Disposizioni per favorire 1’accesso
dei soggetti disabili agli strumenti informatici™;

e Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n. 216 - "Attuazione della direttiva
2000/78/CE per la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni
di lavoro™;

e Decreto Legislativo 8 aprile 2003, n. 66 - "Attuazione delle direttive 93/104/CE
e 2000/34/CE concernenti taluni aspetti dell'organizzazione dell'orario di
lavoro”;

o Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 13 gennaio 2000 "Atto di
indirizzo e coordinamento in materia di collocamento obbligatorio dei disabili,
a norma dell'art. 1, comma 4, della legge 12 marzo 1999, n. 68."

e Decreto Legislativo 26 marzo 2001, n. 151: "Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, a
norma dell'articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53";
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e 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;

e Legge 12 marzo 1999, n. 68: "Norme per il diritto al lavoro dei disabili;

e Decreto Legislativo 23 dicembre 1997, n. 469 "Conferimento alle regioni e agli
enti locali di funzioni e compiti in materia di mercato del lavoro, a norma
dell'articolo 1 della legge 15 marzo 1997, n. 59"

e Legge 5 febbraio 1992, n. 104 - "Legge-quadro per l'assistenza, l'integrazione
sociale e i diritti delle persone handicappate™;

e Legge 23 luglio 1991 n.223, Norme in materia di cassa integrazione, mobilita,
trattamenti di disoccupazione, attuazione di direttive della Comunita europea,
avviamento al lavoro ed altre disposizioni in materia di mercato del lavoro

e Legge 8 novembre 1991, n. 381 - "Disciplina delle cooperative sociali®;

e Legge 5 giugno 1990, n. 135: " Programma di interventi urgenti per la
prevenzione e la lotta contro I'AIDS;

e Legge 20 maggio 1970, n. 300: “Norme sulla tutela della liberta ¢ dignita dei
lavoratori, della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nel luoghi di lavoro e
norme sul collocamento;
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