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Il lavoro possibile… con l’accomodamento ragionevole 

Relazione dell’Avv. Francesco Marcellino — Sessione III, ore 14:50 
Convegno “Il lavoro possibile. Competenze, contesti e occupazione delle persone autistiche” 

6 Giugno 2026 – Auditorium Alice Ande rhub – Aias Acireale 

 

Gentili relatori, autorità, famiglie, signore e signori, buon pomeriggio.  

Ringrazio l’AIAS di Acireale e gli organizzatori per l’invito.  

Dopo l’inquadramento giuslavoristico della Prof.ssa Gabriele, vorrei mostrarvi come 

un’espressione tecnica — «accomodamento ragionevole» — sia diventata oggi una chiave che 

rende il lavoro non soltanto auspicabile, ma giuridicamente possibile e sostenibile, per le 

persone con disabilità e, quindi, anche per le persone con disturbi del neurosviluppo. 

1. La nozione di accomodamento ragionevole: dalla Convenzione ONU 
all’ordinamento italiano 

L’art. 2 della Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilità del 

2006, ratificata dall’Italia con la legge 3 marzo 2009, n. 18 definisce l’accomodamento 

ragionevole come «le modifiche e gli adattamenti necessari ed appropriati che non impongano un onere 

sproporzionato o eccessivo» adottati, ove occorra in casi particolari, per garantire alle persone con 

disabilità il godimento e l’esercizio, su base di uguaglianza con gli altri, di tutti i diritti umani e 

delle libertà fondamentali.  

È una definizione preziosa per vari ambiti della tutela dei diritti delle persone con 

disabilità, fermo restando che trattasi di uno strumento straordinario, a carattere residuale, e da 

utilizzarsi laddove i diritti delle persone con disabilità non sono altrimenti esigibili. Non 

pretende l’impossibile dal datore di lavoro, ma è volto a consentire modifiche e adattamenti 

necessari ed appropriati che non impongano un onere sproporzionato o eccessivo al fine di 

garantire i diritti del lavoratore con disabilità. 

Nel nostro ordinamento, con riguardo al diritto al lavoro, la norma cardine è l’art. 3, 

comma 3-bis, del d.lgs. n. 216 del 2003, introdotto dalla legge di conversione N° 99/13 del D.L. 

76/13. È bene ricordare — soprattutto in una sala che riflette sui disturbi del neurosviluppo e 

delle neurodivergenze — che questa norma non è nata spontaneamente: è stata introdotta nel 

2013 solo dopo che la Corte di Giustizia dell’Unione europea aveva condannato l’Italia per non 

aver recepito correttamente l’obbligo di soluzioni ragionevoli (sentenza 4 luglio 2013, causa C-

312/11, Commissione c. Italia). L’Italia, in altre parole, ci è arrivata per ultima e per 

costrizione. 
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Il quadro si è poi completato con l’art. 5-bis della legge n. 104 del 1992, introdotto dal 

d.lgs. n. 62 del 2024 (Riforma Disabilità).  

La disposizione conferisce all’accomodamento ragionevole una portata generale:  

• opera in via sussidiaria quando le altre previsioni non garantiscono l’effettivo 

esercizio dei diritti su base di uguaglianza;  

• può essere richiesto dalla persona con disabilità mediante apposita istanza scritta 

alla pubblica amministrazione, ai concessionari di pubblici servizi e ai soggetti 

privati; deve essere necessario, adeguato, pertinente e appropriato;  

• e l’eventuale rifiuto può essere impugnato dinanzi alle Autorità Giurisdizionali e 

paragiurisdizionali.  

L’accomodamento ragionevole, così, con la Riforma della Disabilità, è uscito dal solo 

recinto del rapporto di lavoro e diventa una clausola generale di uguaglianza sostanziale ma da 

conoscersi bene e da utilizzarsi con cautela. 

2. La giurisprudenza della Corte di Cassazione in materia di accomodamento 
ragionevole nel diritto del lavoro. 

Su questa base normativa la Corte di Cassazione ha costruito, sostanzialmente in pochi 

anni, un orientamento protettivo ed esplicativo dell’accomodamento ragionevole nel diritto del 

lavoro. 

Cassazione civile sez. lav., 9/03/2021, n. 6497 ha stabilito che: “L'impossibilità di 

ricollocare il disabile, adibendolo a diverse mansioni comunque compatibili con il suo stato di salute, 

non esaurisce gli obblighi del datore di lavoro che intenda licenziarlo, perché, laddove ricorrano i 

presupposti di applicabilità dell'art. 3, co. 3-bis, d.lgs. n. 216 del 2003, egli dovrà comunque 

ricercare possibili “accomodamenti ragionevoli” che consentano il mantenimento del posto di lavoro, 

in una ottica di ottimizzazione delle tutele giustificata dall'adempimento dei doveri inderogabili di 

solidarietà sociale (art. 2 Cost.), tanto più pregnanti in caso di sostegno a chi versa in condizioni di 

svantaggio”. 

Con la sentenza n. 14307 del 2024, la Corte ha affermato il principio cardine secondo cui 

“Il licenziamento per inidoneità fisica o psichica sopravvenuta del lavoratore in condizione di 

disabilità, intimato in violazione dell’obbligo di adottare accomodamenti ragionevoli imposto dall’art. 

3, comma 3-bis, del d.lgs. n. 216 del 2003, costituisce licenziamento discriminatorio nullo e 

comporta l’applicazione della tutela reintegratoria piena di cui ai commi 1 e 2 dell’art. 18 della legge 

n. 300 del 1970”. 
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Con l’ordinanza n. 24994 del 2025 ha ribadito che il datore non deve provare soltanto 

l’impossibilità di adibire il lavoratore a mansioni diverse, ma anche l’impossibilità di adottare 

accomodamenti organizzativi ragionevoli che, senza oneri finanziari sproporzionati, 

consentano la prosecuzione del rapporto. 

Con la sentenza n. 605 del 2025, infine, la Corte di Cassazione ha riconosciuto che lo smart 

working può costituire un accomodamento ragionevole quando sia concretamente praticabile e 

già sperimentato, spettando al giudice verificare in concreto l’esistenza di misure organizzative 

idonee a rendere l’ambiente di lavoro compatibile con le limitazioni funzionali della persona. 

In esordio a questa esposizione ho detto come l’accomodamento ragionevole consenta di 

rendere il lavoro giuridicamente possibile e sostenibile per la persona con disabilità, ma non 

dovuto. A tal riguardo faccio riferimento alle pronunce della Cassazione (Cass. Civ. N° 14316 e 

Cass. Civ. N° 13734/26), da ultimo assai diffuse e commentate, che si occupano del 

licenziamento per superamento del periodo di comporto di lavoratori in condizione di 

disabilità, concludendosi per la sussistenza di ipotesi di discriminazione indiretta in caso di 

omessa valutazione dell’uso dell’accomodamento ragionevole. 

L’occasione mi induce solo a richiamare il tema, manifestando nel contempo perplessità 

su di esso.  

3. La giurisprudenza di merito 

I principi di legittimità hanno trovato applicazione concreta nelle Corti di merito, che ne 

hanno disegnato i confini operativi. 

La Corte d’appello di Milano, sentenza n. 501 del 2025, ha chiarito che l’obbligo di 

accomodamento ragionevole opera in ogni fase del rapporto, compreso il periodo di prova, e che grava sul 

datore l’onere di provare di avervi adempiuto o che l’inadempimento è dovuto a causa non imputabile, 

dimostrando uno sforzo diligente ed esigibile nella ricerca di soluzioni organizzative appropriate. 

La Corte d’appello di Milano, sentenza n. 413 del 2025, ha esteso l’obbligo anche alla fase 

pre-assuntiva: non basta allegare l’assenza di posti disponibili, ma occorre dimostrare di aver adottato, o 

quantomeno valutato con diligenza, modifiche organizzative ragionevoli. 

Il Tribunale di Roma, sentenza n. 12876 del 2024, ha precisato che l’accomodamento non 

riguarda soltanto il rapporto in essere ma anche la fase pre-assuntiva, e che il giudizio medico di idoneità 

parziale, con prescrizioni o limitazioni, non equivale a inidoneità e non legittima il rifiuto di assunzione. 

La Corte d’appello di L’Aquila, sentenza n. 285 del 2025, ha aggiunto che 

l’accomodamento può coinvolgere altri lavoratori e incidere su loro mere aspettative senza che ciò integri 

un pregiudizio illegittimo, fermo restando il limite invalicabile dei diritti soggettivi altrui. 
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Il Tribunale di Bari, sentenza n. 2294 del 2025, ha infine distinto l’accomodamento dalla 

mera ricollocazione, imponendo la ricerca di soluzioni organizzative praticabili, anche mediante 

modifiche dell’organizzazione aziendale, che salvaguardino il posto di lavoro entro i limiti di un sacrificio 

tollerabile secondo la comune valutazione sociale. 

Vorrei infine segnalare come la Corte di Appello di Roma, Sez. V, Lavoro N° 3778/25, 

abbia riconosciuto che gli accordi aziendali possono disciplinare gli accomodamenti 

ragionevoli e definirne i limiti, valutandosi e contemperandosi così le esigenze, forme e limiti 

degli accomodamenti anche in sede di trattazione datoriale/sindacale. 

4. Le regole operative per imprese e lavoratori 

Da questo quadro discendono alcune regole pratiche, valide tanto per chi assume quanto 

per chi lavora.  

L’onere della prova è a carico del datore: allorquando sussistano i presupposti per 

esplorare l’utilizzabilità o meno dell’accomodamento ragionevole è l’impresa a dover 

dimostrare di aver cercato l’accomodamento con diligenza o che esso avrebbe comportato un 

onere sproporzionato.  

L’obbligo di far uso di uno o più accomodamenti ragionevoli copre l’intero arco del 

rapporto, dalla selezione e dall’assunzione fino alla cessazione, e impone una scelta partecipata, 

costruita insieme alla persona e non imposta dall’alto.  

L’accomodamento è individualizzato e concreto: per le persone autistiche consiste spesso 

in misure a costo modesto — una postazione tranquilla, istruzioni scritte, un referente stabile, 

orari prevedibili, modalità di colloquio adeguate — più che in investimenti onerosi.  

5. Conclusioni 

Permettetemi di chiudere alzando lo sguardo dalle sentenze.  

Tutto ciò di cui ho parlato discende, in fondo, dall’art. 1 della nostra Costituzione: «L’Italia 

è una Repubblica democratica fondata sul lavoro».  

Il lavoro non è descritto come una merce né come una concessione, ma come il fondamento 

stesso della Repubblica e della dignità di ciascuno. Negare a una persona con disabilità un 

accomodamento possibile significa, allora, escluderla non da un impiego, ma dal contribuire 

alla vita personale e sociale del Paese quale esplicazione concreta del diritto alla cittadinanza. 

L’art. 4 della Costituzione afferma che “La Repubblica riconosce a tutti i cittadini il diritto al 

lavoro e promuove le condizioni che rendano effettivo questo diritto”. L’accomodamento ragionevole 

è proprio uno strumento che promuove condizioni che redano effettivo il diritto al lavoro. 
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L’accomodamento ragionevole è il punto di equilibrio in cui questi valori si incontrano 

senza contrapporsi. Da un lato c’è il diritto della persona con disabilità all’esigibilità dei suoi 

diritti di cittadinanza, a lavorare in condizioni di parità e nel rispetto della propria dignità e del 

proprio profilo di funzionamento; dall’altro c’è la legittima esigenza dell’impresa di produrre 

beni e servizi in modo sostenibile. La «ragionevolezza» è proprio ciò che tiene insieme le due 

cose: chiede al datore non l’impossibile, ma il possibile; e ricorda alla persona che il suo diritto 

non annulla l’organizzazione altrui, ma la interpella. L’esperienza dimostra, del resto, che 

valorizzare le competenze delle persone autistiche — spesso preziose proprio per precisione, 

affidabilità e capacità di concentrazione — non è un costo per l’impresa, ma una risorsa. 

Il titolo di questo convegno parla di «lavoro possibile». Vorrei lasciarvi la convinzione che 

quel «possibile» non è un auspicio gentile, ma una realtà giuridicamente dovuta e umanamente 

conveniente per tutti. Trasformarla, ogni giorno, in realtà concreta è il compito che la 

Costituzione affida insieme a giuristi, datori di lavoro, istituzioni, persone con disabilità e 

famiglie. Vi ringrazio. 

 


